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ABSTRACT
This study was conducted to determine the effect of emotional intelligence
and perception organizational support to nurse performance through procedural
justice at RSUD Ir. Soekarno Sukoharjo.
Population used in this research is nurse of inpatient department at RSUD
Ir. Soekarno is 92 nurses. The sampling technique used is non probability
sampling with census method. The sample used was 92 nurses. In this study using
three variables are dependent variable, intervening variable.
For the dependent variable in this study is the nurse performance. For
independent variables are emotional intelligence and organizational support
perception, and for intervening variables is procedural justice. The research
method used is quantitative method. This research uses Partial Least Square
(PLS) analysis method.
The results of this study indicate that emotional intelligence and
perception of organizational support have a significant effect on nurse
performance. Emotional intelligence has no significant effect on procedural
justice. Procedural justice has no significant effect on nurse performance. The
results of this study also show that the effect of procedural justice mediation on
the relationship of emotional intelligence and nurse performance is not accepted.
Keywords: emotional intelligence, perception organizational support,  procedural
justice, nurse performance
xABSTRAK
Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh kecerdasan emosional
dan persepsi dukungan organisasi terhadap kinerja perawat melaui keadilan
prosedural pada RSUD Ir. Soekarno Sukoharjo.
Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah perawat bagian rawat
inap di RSUD Ir. Soekarno yaitu 92 perawat. Teknik sampling yang digunakan
adalah non probability sampling dengan metode sensus. Sampel yang digunakan
adalah 92 perawat. Dalam penelitian ini menggunakan tiga variabel  yaitu variabel
dependen, variabel intervening.
Untuk variabel dependen dalam penelitian ini adalah kinerja perawat.
Untuk variabel independen adalah kecerdasan emosional dan persepsi dukungan
organisasi, dan untuk variabel intervening adalah keadilan prosedural. Metode
penelitian yang digunakan adalah metode kuantitaif. Penelitian ini menggunakan
metode analisis Partial Least Square (PLS).
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kecerdasan emosional dan
persepsi dukungan organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja perawat.
Kecerdasan emosional tidak berpengaruh signifkan terhadap keadilan prosedural.
Keadilan prosedural tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja perawat. Hasil
penelitian ini juga menunjukkan bahwa pengaruh mediasi keadilan prosedural
terhadap hubungan kecerdasan emosional dan kinerja perawat tidak diterima.
Kata kunci : kecerdasan emosional, persepsi dukungan organisasi, keadilan
prosedural,
xi
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1BAB I
PENDAHULUAN
1.1. Latar Belakang Masalah
Berdasarkan Undang-Undang Nomor 38 Tahun 2014 tentang Keperawatan
dijelaskan bahwa keperawatan merupakan kegiatan pemberian asuhan kepada
individu, keluarga, kelompok baik dalam keadaan sakit maupun sehat. Sedangkan
pengertian perawat adalah seseorang yang sudah lulus dari pendidikan tinggi
keperawatan, baik di dalam negeri maupun luar negeri yang diakui pemerintah
sesuai dengan ketentuan Peraturan Perundang-undangan.
Pelayanan keperawatan merupakan suatu bentuk pelayanan profesional yang
merupakan bagian integral dari pelayanan kesehatan yang didasarkan pada ilmu
dan kiat keperawatan kepada individu, kelompok, atau masyarakat dalam keadaan
sehat maupun sakit. Menurut Undang-Undang Nomor 38 Tahun 2014 tentang
Keperawatan menjelaskan bahwa ada dua jenis perawat, yaitu perawat vokasi
yang merupakan lulusan minimal Diploma III Keperawatan dan perawat profesi
yang merupakan lulusan Strata I Keperawatan. Sedangkan perawat profesi terdiri
dari Ners dan Ners Spesialis.
Meskipun legalitas dan pengakuan profesi keperawatan menjadi lebih jelas
setelah di sahkan Undang-Undang Nomor 38 Tahun 2014 tentang Keperawatan.
Akan tetapi, situasi tenaga keperawatan di Indonesia masih memiliki beberapa
permasalahan. Menurut data Kementerian Kesehatan yang menjadi permasalahan
dan isu-isu keperawatan adalah masalah distribusi perawat yang belum merata dan
2kompetensi tenaga perawat. Selain itu, rasio perawat di Indonesia juga masih
belum mencapai target yang sudah ditentukan.
Berdasarkan rekapitulasi BPPSDMK per Desember 2016 dari total 296.876
orang perawat di Indonesia jumlah perawat terbanyak berada di Provinsi Jawa
Tengah dengan jumlah 35.773 orang, Jawa Barat 33.527 orang dan Jawa Timur
33.377 orang. Jumlah perawat yang paling sedikit berada di Provinsi Kalimantan
Utara yaitu 1.184 orang, Papua Barat 1.478 orang dan Sulawesi Barat 1.675
orang. Apabila dilihat dari data tersebut perawat di Indonesia hanya terpusat di
Pulau Jawa, selisih jauh dengan jumlah perawat yang berada di luar Pulau Jawa.
Selain permasalahan distribusi perawat yang belum merata, jumlah rasio
perawat yang ada di Indonesia juga belum mencapai target yang ditentukan.
Berdasarkan Keputusan Menteri Koordinator Bidang Kesejahteraan Rakyat
Nomor 54 Tahun 2013 tentang Rencana Pengembangan Tenaga Kesehatan Tahun
2011-2025, target rasio perawat terhadap jumlah penduduk pada tahun 2019
adalah 180 per 100.000 penduduk. Pada tahun 2014 rasio perawat terhadap
100.000 penduduk sebesar 94,07 perawat.
Kemudian pada tahun 2015 mengalami penurunan menjadi 87,65 perawat
per 100.000 penduduk Indonesia. Tahun 2016 rasio perawat sebesar 113,40 per
100.000 penduduk Indonesia. Angka tersebut masih jauh dari target rasio perawat
tahun 2019 yaitu 180 per 100.000 penduduk. Bahkan belum mencapai target
tahun 2014 yaitu 158 per 100.000 penduduk di Indonesia. Berdasarkan angka
tersebut dapat disimpulkan bahwa jumlah perawat di Indonesia tinggi namun rasio
perawat belum mencapai target Renstra Kesehatan.
3Permasalahan dan isu-isu keperawatan yang lain adalah kompetensi
perawat itu sendiri. Melihat fenomena yang ada, lulusan keperawatan semakin
hari semakin banyak. Sekolah-sekolah kesehatan yang meluluskan tenaga
keperawatan jumlahnya juga banyak, bahkan di kabupaten-kabupaten/kota juga
banyak tersedia sekolah kesehatan. Namun, jika dibandingkan dengan tenaga
kesehatan yang lain seperti dokter, tidak semudah itu. Seorang dokter biasanya
berasal dari lulusan universitas yang besar dan bergengsi selain itu waktu belajar
yang dibutuhkan pun juga lama.
Apabila dibandingkan dengan tenaga kesehatan yang lainnya jumlah
perawat lebih banyak, akan tetapi jumlah profesi perawat ahli dan spesialistik
masih relatif kecil. Seperti yang sudah dijelaskan di awal bahwa perawat
dibedakan menjadi dua yaitu perawat vokasi yang lulusan minimal Diploma III
Keperawatan dan perawat profesi yang lulusan S1 Keperawatan. Perawat profesi
terdiri dari Ners dan Ners Spesialis. Dapat dilihat di bawah ini presentase tenaga
keperawatan berdasarkan klasifikasi pendidikan.
Gambar 1.1
Presentase Tenaga Keperawatan
Sumber: Pusat Data dan Informasi Kementerian Kesehatan RI 2017
4Dari gambar 1.1 dapat dilihat bahwa dari jumlah total perawat 296.876,
sebanyak 77,56 % (230,262) merupakan perawat non ners, yang merupakan
perawat lulusan Diploma-III Keperawatan atau lulusan S1 Keperawatan tanpa
pendidikan profesi, perawat ners merupakan perawat yang lulusan S1
Keperawatan dengan satu tahun pendidikan profesi, jumlahnya sebanyak 10,84 %
(32,189), perawat lulusan SPK (Sekolah Pendidikan Keperawatan) setara SLTA
sebanyak 5,17 % (15,347), dan sebanyak 6,42 % perawat dengan spesialistik.
Data tersebut menjelaskan bahwa jumlah yang paling banyak adalah
perawat tanpa pendidikan profesi. Jumlah perawat dengan spesialistik juga hanya
6,42 % dari total seluruh perawat yang ada di Indonesia dengan rincian, perawat
kesehatan anak sebanyak 0,64 %, perawat maternitas 0,45 %, perawat medikal
bedah 1,44 %. Bahkan perawat geriatri hanya sebanyak 0,02 %, perawat
kesehatan jiwa 0,34 %, perawat komunitas sebanyak 0,83 % dan perawat yang
lainnnya 2,70 %. Padahal jika dibandingkan perawat yang berpendidikan profesi
dan tanpa pendidikan profesi tentu memiliki kompetensi yang berbeda, dan akan
berpengaruh terhadap kinerjanya.
Berdasarkan fenomena tersebut maka pada penelitian ini akan membahas
mengenai tenaga keperawatan. Karena fenomena yang dijadikan acuan merupakan
fenomena perawat secara nasional, dan tidak dimungkinkan untuk mengambil
sampel secara nasional. Maka pada penelitian ini akan melakukan studi kasus
mengenai tenaga keperawatan di RSUD Ir. Soekarno Kabupaten Sukoharjo, yang
difokuskan pada kinerja perawat.
5Dengan alasan bahwa kinerja seorang perawat menjadi hal yang penting
untuk dibahas. Dikatakan demikian karena jika seorang perawat tidak memiliki
kinerja yang baik maka akan berpengaruh terhadap pasien yang ia tangani dan
berkaitan dengan nyawa seseorang. Selain itu, perawat juga merupakan salah satu
tenaga paramedis yang sangat memiliki peran dalam menangani pasien. Secara
umum, pasien dan pengguna jasa rumah sakit lebih banyak berinteraksi dengan
tenaga paramedis, sehingga mereka juga berperan sebagai “wajah” organisasi
rumah sakit. Oleh sebab itu, kinerja suatu rumah sakit dapat ditentukan dari
kinerja paramedisnya (Atmojo dan Tjahjono, 2016).
Pandangan Simanjuntak (2005), kinerja adalah seberapa besar hasil yang
dapat dicapai dalam melaksanakan tugas yang telah ditentukan, yang dapat
dipengaruhi oleh kompetensi individu, dukungan organisasi dan dukungan
manajemen. Mangkunegara (2001), menyatakan bahwa kinerja merupakan hasil
kerja yang sudah dilakukan oleh individu baik secara kualitas maupun kuantitas
yang telah dicapai yang sesuai dengan tugas dan tanggung jawab yang sudah
diberikan.
Kinerja menjadi hal yang sangat penting dalam hal keberlangsungan suatu
organisasi. Sehingga, organisasi perlu memperhatikan faktor-faktor yang dapat
berpengaruh terhadap kinerja karyawannya. Pandangan Salovey (1995),
kecerdasan emosional mampu menjadi sarana dalam mencapai tujuan strategi
bisnis dan pengembangan kinerja. Individu yang mampu mengelola emosi dengan
baik juga akan berdampak baik bagi pekerjaannya (Goleman, 1999).
6Kecerdasan emosional merupakan kemampuan yang dimiliki seseorang
dalam mendeteksi informasi emosional yang kemudian diolah menjadi sebuah
petunjuk. Orang yang memiliki kecerdasan emosional yang baik adalah orang
yang dapat mengenal dengan baik emosi yang ada pada dirinya maupun orang
lain. Sehingga, dapat melakukan pekerjaannya dengan efektif (Robbins dan Judge,
2008).
Selain kecerdasan emosional faktor lain yang dapat berpengaruh terhadap
kinerja adalah dukungan organisasi. Dana dan Dewi (2016) dalam penelitiaannya
menyatakan bahwa persepsi dukungan organisasi dapat mempengaruhi kinerja
karyawan. Dengan demikian organisasi perlu memberikan dukungan yang layak
terhadap karyawannya. Jika karyawan sudah merasakan dukungan dari organisasi
maka karyawan juga akan berusaha sebaik mungkin untuk organisasi dan tujuan
organisasi dapat tercapai.
Pandangan Robbins dan Judge (2008) persepsi dukungan organisasi
merupakan tingkat keyakinan karyawan mengenai seberapa jauh organisasi
mampu memberikan penghargaan terhadap kontribusi dirinya sebagai seorang
karyawan. Seberapa besar kepedulian dan kesejahteraan yang karyawan terima
dari organisasinya. Individu akan merasa organisasinya suportif apabila
memberikan penghargaan yang adil dan memberikan kesempatan bagi karyawan
dalam hal pengambilan keputusan.
Karyawan akan menghargai organisasi apabila suatu organisasi dapat
memenuhi kebutuhan sosio emosional sebagai indikasi bahwa organisasi siap
dalam memberikan bantuan kepada karyawannya serta mampu memberikan
7imbalan peningkatan usaha untuk melakukan pekerjaan yang efektif (Eisenberger
et al., 2002). Apabila karyawan merasa bahwa organisasinya memiliki kepedulian
terhadapnya, karyawan akan merasa memiliki keterikatan psikologis dengan
organisasinya. Sehingga dia akan bekerja sebaik mungkin agar tujuan organisasi
tercapai (Rhoades dan Eisenberger, 2002).
Kinerja juga dapat dipengaruhi oleh keadilan organisasi, apabila karyawan
merasa bahwa organisasinya memberikan keadilan terhadap dirinya maka kinerja
juga akan meningkat (Nkrumah dan Atinga, 2013). Keadilan organisasi
merupakan persepsi karyawan mengenai perlakuan adil organisai terhadap mereka
(Kreitner dan Kinicki, 2014). Keadilan organisasi memiliki tiga dimensi, salah
satunya adalah keadilan prosedural. Keadilan prosedural merupakan persepsi
karyawan mengenai keadilan yang diterimanya dalam hal proses dan prosedur
untuk pengambilan keputusan (Kreitner dan Kinicki, 2014).
Pandangan Ivancevich et al. (2006) keadilan prosedural merupakan
persepsi keadilan yang berkaitan dengan proses dan prosedur organisasi dalam
pengambilan keputusan alokasi dan sumber daya. Karyawan merasa khawatir
terhadap keadilan dalam mengambil keputusan yang berkaitan dengan
kompensasi, penilaian kinerja, pelatihan dan pemberian tugas kepada kelompok
kerja.
Berdasarkan pemaparan di atas maka akan dilakukan penelitian terhadap
pengaruh kecerdasan emosional dan persepsi dukungan organisasi terhadap
kinerja. Meskipun sudah banyak yang melakukan penelitian tersebut masih ada
kesenjangan (gap) dalam hasil penelitiannya. Pada penelitian Jadmiko (2016)
8menyatakan bahwa kecerdasan emosional berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Akan tetapi dukungan organisasi belum mampu
memoderasi hubungan tersebut.
Hasil penelitian Wirawan (2017) mengatakan bahwa kecerdasan
emosional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Pengaruh kecerdasan emosional terhadap kinerja karyawan juga dapat dimediasi
oleh kepuasan karyawan. Hasil penelitian tersebut juga sejalan dengan hasil
penelitian Shamsuddin dan Rahman (2014) yang juga menyatakan bahwa
kecerdasan emosional berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja.
Hasil penelitian tersebut berbeda dengan penelitian Pratama (2016) yang
yang mengatakan bahwa kecerdasan emosional berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan, namun tidak signifikan. Namun, apabila dimediasi dengan
Organizational Citizenship Behaviour hubungan kecerdasan emosional terhadap
kinerja karyawan berpengaruh positif dan signifikan.
Berdasarkan penelitian terdahulu hubungan persepsi dukungan organisasi
terhadap kinerja karyawan juga memiliki kesenjangan (gap). Pada penelitian Dana
dan Dewi (2016) menyatakan bahwa dukungan organisasi memiliki pengaruh
yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Ariarni dan Afrianty
(2017) juga menyatakan bahwa persepsi dukungan organisasi dapat
mempengaruhi kinerja karyawan secara postif dan signifikan. Akan tetapi, hasil
penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian Chiang dan Hsieh (2012) yang
menyatakan bahwa persepsi dukungan organisasi tidak berpengaruh terhadap
kinerja perawat.
9Dalam penelitian ini akan memodifikasi pengaruh kecerdasan emosional
terhadap kinerja karyawan dengan memberikan variabel mediasi. Keadilan
prosedural akan dijadikan variabel mediasi. Kecerdasan emosional dapat
berpengaruh terhadap keadilan prosedural dan keadilan prosedural juga dapat
berpengaruh kinerja karyawan. Sehingga, keadilan prosedural akan dijadikan
variabel mediasi.
Pandangan Nkrumah dan Atinga (2013) keadilan organisasi yang terdiri
dari keadilan distributif, keadilan prosedural dan keadilan interaksional secara
signifikan berpengaruh terhadap kinerja. Widiastuti dan Aisyah (2016) juga
menyatakan bahwa keadilan prosedural berpengaruh secara positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Alasan lain menjadikan keadilan prosedural sebagai
variabel mediasi karena keadilan prosedural juga dapat memberikan pengaruh
terhadap kecerdasan emosional.
Penelitian Meisler (2013) menyatakan bahwa kecerdasan emosional
berhubungan positif dengan persepsi keadilan organisasi. Ouyang et al., (2015)
juga menyatakan bahwa kecerdasan emosional berpengaruh terhadap keadilan
prosedural. Dalam penelitian tersebut juga menyatakan bahwa keadilan prosedural
dapat menjadi prediktor yang baik.
Karena kecerdasan emosional berhubungan dengan perasaan atau emosi
yang dialami oleh karyawan dalam bekerja, maka perusahaan/lembaga/organisasi
yang bergerak dibidang jasa dianggap menjadi obyek penelitian yang cocok.
Dengan alasan bahwa perusahaan/lembaga/organisasi yang bergerak dibidang jasa
lebih kepada pelayanan yang dilakukan terhadap pelanggan. Karyawan yang
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melakukan pelayanan kepada pelanggan harus terus bersikap baik, ramah dan
mencerminkan emosi yang positif. Karyawan tersebut tentu tidak memperdulikan
keadaan emosional yang dialami.
Untuk itu, peneliti memilih obyek penelitian di rumah sakit, dengan
subyek penelitian perawat. Pekerjaan yang dilakukan oleh perawat merupakan
pelayanan kepada orang yang sakit, dan tentu memerlukan kesabaran dan
kecerdasan dalam mengendalikan emosi yang lebih dibandingkan pekerjaan
pelayanan yang lain. Karena, pekerjaan seorang perawat berhubungan dengan
nyawa seseorang. Berkaitan dengan tempat penelitian, peneliti memilih Rumah
Sakit Umum Daerah Ir. Soekarno Sukoharjo.
Obyek penelitian di Rumah Sakit Umum Daerah Ir. Soekarno Sukoharjo,
karena Rumah Sakit Umum Daerah Ir. Soekarno Sukoharjo menjadi satu-satunya
rumah sakit milik pemerintah daerah yang melayani rujukan dari ± 21 puskesmas
yang ada di Kabupaten Sukoharjo. Disamping itu Rumah Sakit Umum Daerah Ir.
Soekarno Sukoharjo juga sudah menjadi rumah sakit kelas B, yang akan menjadi
pilihan masyarakat untuk berobat.
Menjadi satu-satunya rumah sakit milik pemerintah daerah yang menjadi
rujukan dari ± 21 puskesmas di Kabupaten Sukoharjo, tentu menjadi peluang yang
besar bagi rumah sakit untuk berkembang. Karena, banyak pasien yang harus
dilayani. Sementara itu, jika begitu banyak pasien yang harus dilayani maka
beban kinerja perawat akan tinggi yang akan berpengaruh terhadap emosional.
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Berdasarkan pemaparan di atas maka peneliti mengajukan judul
“Pengaruh Kecerdasan Emosional dan Persepsi Dukungan Organisasi
terhadap Kinerja Perawat”.
1.2. Identifikasi Masalah
1. Adanya kesenjangan (gap) penelitian antara hubungan kecerdasan emosional
terhadap kinerja karyawan. Pada hasil penelitian terdahulu ada yang
menyatakan bahwa kecerdasan emosional berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Namun, pada hasil penelitian yang lain
menyatakan bahwa kecerdasan emosional berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan namun tidak signifikan.
2. Adanya kesenjangan (gap) penelitian antara hubungan persepsi dukungan
organisasi terhadap kinerja karyawan. Pada hasil penelitian terdahulu
menyatakan bahwa persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Namun, hasil penelitian yang lain
menyatakan bahwa persepsi dukungan organisasi tidak berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
1.3. Batasan Masalah
Untuk lebih memfokuskan permasalahan yang ada maka perlu adanya
pembatasan masalah. Dan berdasarkan permasalahan yang ada maka dalam
penelitian ini akan difokuskan kepada kinerja perawat yang ada di Rumah Sakit
Umum Daerah Ir. Soekarno Kabupaten Sukoharjo. Selain itu juga akan dilakukan
penelitian mengenai pengaruh kecerdasan emosional dan persepsi dukungan
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organisasi terhadap kinerja perawat dengan variabel keadilan prosedural sebagai
variabel mediasi.
1.4. Rumusan Masalah
1. Bagaimana pengaruh persepsi dukungan organisasi terhadap kinerja
perawat?
2. Bagaimana pengaruh kecerdasan emosional terhadap kinerja
perawat?
3. Bagaimana pengaruh kecerdasan emosional terhadap keadilan prosedural?
4. Bagaimana pengaruh keadilan prosedural terhadap kinerja perawat?
5. Bagaimana pengaruh kecerdasan emosional terhadap kinerja perawat
melalui keadilan prosedural?
1.5. Tujuan Penelitian
1. Untuk mengetahui pengaruh persepsi dukungan organisasi terhadap kinerja
perawat.
2. Untuk mengetahui pengaruh kecerdasan emosional terhadap kinerja
perawat.
3. Untuk mengetahui pengaruh kecerdasan emosional terhadap keadilan
prosedural.
4. Untuk mengetahui pengaruh keadilan prosedural terhadap kinerja perawat.
5. Untuk mengetahui pengaruh kecerdasan emosional terhadap kinerja perawat
melalui keadilan prosedural.
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1.6. Manfaat Penelitian
Manfaat dalam penelitian ini, adalah sebagai berikut:
1. Teoritis
Penelitian ini diharapkan mampu memberikan kontribusi dalam
meningkatkan kecerdasan emosional karyawan dan meningkatkan dukungan
organisasi kepada karyawan yang akan menunjang kinerja karyawan. Disamping
itu hasil penelitian ini juga diharapkan bermanfaat dalam bidang manajemen
sumber daya manusia.
2. Praktis
Hasil penelitian ini diharapkan bermanfaat untuk memberikan masukan
kepada manajemen rumah sakit guna meningkatkan kinerja karyawannya. Dan
juga dapat memberikan gambaran mengenai pengaruh kecerdasan emosional
maupun dukungan organisasi terhadap kinerja karyawan.
1.7. Jadwal Penelitian
Terlampir.
1.8. Sistematika Penulisan Skripsi
Adapun sistematika penyusunan skripsi ini adalah sebagai berikut:
BAB I : PENDAHULUAN
Bab ini menguraikan tentang latar belakang masalah, identifikasi
masalah, batasan masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, dan
manfaat penelitian.
BAB II : LANDASAN TEORI
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Bab ini terdiri dari kajian teori, hasil penelitian yang relevan,
kerangka berfikir dan hipotesis.
BAB III : METODE PENELITIAN
Bab ini menguraikan tentang waktu dan wilayah penelitian, metode
penelitian, variabel-variabel, operasional variabel, populasi dan
sempel, data dan sumber data, teknik pengumpulan data dan teknik
analisis data.
BAB IV : ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN
Bab ini berisi tentang gambaran umum dari objek penelitian,
pengujian, dan hasil analisis data dan pembahasan hasil analisis
data.
BAB V : PENUTUP
Pada bab ini berisi tentang kesimpulan, keterbatasan penelitian dan
saran-saran.
DAFTAR PUSTAKA
LAMPIRAN
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BAB II
LANDASAN TEORI
2.1. Kajian Teori
2.1.1. Kinerja
Kinerja merupakan seberapa besar hasil yang dapat dicapai dalam
melaksanakan suatu tugas yang telah ditentukan (Simanjuntak, 2005). Maka,
kinerja individu dapat diartikan seberapa besar hasil yang dapat dicapai oleh
individu tersebut dalam melaksanakan tugas-tugas yang telah ditentukan. Kinerja
individu dipengaruhi oleh beberapa faktor, yaitu: Kompetensi individu, dukungan
organisasi dan dukungan manajemen (Simanjuntak, 2005).
Pandangan Rivai dan Basri (2005) kinerja adalah kesediaan individu atau
kelompok dalam melakukan tugasnya dan mampu menyempurnakannya sesuai
dengan tanggung jawabnya dan dengan hasil yang memuaskan pula. Jika
dikaitkan dengan performance sebagai kata benda (noun) yang salah satu entrinya
diartikan sebagai hasil dari suatu pekerjaan (thing done).
Maka, kinerja diartikan sebagai suatu hasil pekerjaan yang dapat dicapai
oleh individu atau sekelompok orang di dalam suatu perusahaan yang sesuai
dengan wewenang dan tanggung jawab yang telah ditentukan dalam upaya
pencapaian tujuan perusahaan secara legal, tidak melanggar hukum dan tidak
bertentangan dengan moral atau etika (Rivai dan Basri, 2005).
Pandangan Mangkunegara (2001), kinerja diartikan sebagai hasil kerja
baik secara kualitas maupun kuantitas yang telah dicapai oleh seseorang dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang telah diberikan.
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Kemudian, pengertian penilaian prestasi kerja adalah proses penilaian prestasi
kerja seorang pegawai yang dikerjakan oleh pemimpin perusahaan secara
sistematis dan berdasarkan pekerjaan yang ditugaskan kepadanya.
Jadi, dapat disimpulkan bahwa kinerja merupakan hasil pekerjaan yang
telah dilakukan oleh seorang karyawan yang berdasarkan tugas yang telah
diberikan kepadanya dan kemampuan karyawan tersebut dalam menyelesaikan
tugasnya, baik secara kualitas maupun kuantitas. Dan penilaian prestasi kerja
adalah penilaian yang diberikan atasan kepada bawahannya berdasarkan hasil
kinerja karyawan tersebut.
1. Indikator Kinerja
Pandangan Wirawan (2009) kinerja memiliki beberapa komponen, yang
pertama adalah kuantitas hasil kerja. Kinerja karyawan dapat dikatakan baik
apabila hasil dari tugas yang telah ditetapkan juga baik dan jumlah pekerjaan yang
diselesaikan juga sesuai dengan tugas yang telah ditetapkan. Kedua adalah
kualitas hasil kerja, kinerja suatu individu akan dianggap baik jika kualitas hasil
dari pekerjannya juga baik, tidak hanya sebatas jumlah pekerjaan yang telah
dikerjakan. Supardi (2013), juga mengungkapkan bahwa salah satu yang menjadi
aspek dalam kinerja adalah kualitas pekerjaan dari individu.
Ketiga adalah efisien dalam melaksanakan tugas, jadi dalam melakukan
pekerjaannya perlu juga dilihat seberapa besar usaha yang dikeluarkan oleh
individu (Wirawan, 2009). Prawirosentono (1999), menambahkan bahwa dalam
menguku kinerja juga harus dilihat keefektifannya. Efektif yang dimaksud adalah
ketika suatu pekerjaan tersebut berhasil dikerjakan dan sesuai dengan tujuan yang
17
telah ditetapkan. Pandangan Supardi (2013) efektif yang dimaksud adalah
kemampuan individu dalam memanfaatkan waktu untuk melakukan pekerjaannya.
Pandangan Prawirosentono (1999), untuk mengukur kinerja karyawan
perlu juga dilihat otoritas dan tanggung jawab, disiplin dan inisiatif. Pertama,
otoritas diartikan sebagai wewenang, yang berarti hak individu untuk
memerintahkan kepada bawahannya, dan tanggung jawab merupakan akibat dari
wewenang yang dimiliki oleh seseorang. Supardi (2013) juga menyatakan bahwa
dalam melaksanakan tugasnya individu harus memiliki rasa tanggung jawab.
Kedua, disiplin merupakan bentuk ketaatan ataupun kepatuhan seorang
pegawai terhadap aturan kerja yang ditetapkan perusahaan (Prawirosentono,
1999). Selain dilihat dari kedisiplinannya, pengukuran kinerja juga dapat dilihat
dari kejujuran pegawai dalam berbagai situasi. Di samping itu, kerja sama dalam
bekerja juga diperlukan. Seorang pegawai tidak hanya memikirkan pekerjaannya
sendiri, akan tetapi juga mampu bekerja sama dengan rekan kerjanya (Supardi,
2013).
Ketiga adalah inisiatif dalam melaksakan pekerjaannya. Inisiatif yang
dimaksud adalah bentuk kreatifitas ataupun ide yang dimiliki oleh seseorang yang
berguna bagi tujuan organisasi yang telah ditetapkan (Prawirosentono, 1999).
Supardi (2013), juga menyatakan bahwa dalam bekerja individu harus mampu
berinovasi dan dapat memunculkan ide-ide yang baru dalam pekerjaannya.
Seorang pegawai juga harus memiliki pengetahuan yang luas dan memiliki
keterampilan dalam melakukan pekerjaannya.
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Berdasarkan pemaparan di atas maka untuk mengukur kinerja perawat
dapat menggunakan beberapa indikator. Seorang perawat dikatakan memiliki
kinerja yang baik dan mampu melakukan tugas yang diberikan kepadanya, apabila
memiliki nilai Satuan Kinerja Pegawai (SKP) yang baik. Satuan Kinerja Pegawai
tersebut dinilai oleh atasan langsung, selain itu untuk melakukan evaluasi kinerja
perawat juga menggunakan kredensial. Kredensial juga digunakan sebagai
penentuan kompetensi perawat agar sesuai dengan standar profesi. Jadi, untuk
melihat tugas apa saja yang dikerjakan perawat, target yang harus dikerjakan dan
juga kompetensi perawat dalam melayani pasien dapat dilihat dari Satuan Kinerja
Pegawai dan Kredensial perawat.
2.1.2. Kecerdasan Emosional
1. Teori Peristiwa Afektif
Teori peristiwa afektif merupakan teori yang menyatakan bahwa
lingkungan ataupun peristiwa di tempat kerja dapat mempengaruhi emosional
karyawan. Segala sesuatu yang terjadi di tempat kerja dapat menyebabkan reaksi
emosional karyawan yang akan berpengaruh terhadap sikap dan perilaku
karyawan di tempat kerja. Hal-hal di tempat kerja yang dapat mempengaruhi
emosi tersebut seperti beban pekerjaan, tugas yang harus dikerjakan dan lain
sebagainya (Robbins dan Judge, 2008).
Lingkungan di tempat kerja dapat menimbulkan kejadian yang
menyenangkan, menyedihkan ataupun kedua-duanya. Kejadian tersebutlah yang
akan menimbulkan reaksi emosional karyawan. Reaksi emosi tersebut dapat
berupa reaksi emosi maupun reaksi emosi negatif. Hal tersebut tergantung kepada
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kepribadian dan suasana hati yang dirasakan oleh karyawan. Karyawan dapat
memberikan reaksi emosi yang berlebihan atau yang biasa saja (Robbins dan
Judge, 2008)
Pandangan Robbins dan Judge (2008), seorang karyawan yang memiliki
stabilitas emosional yang rendah lebih memungkinkan untuk memberikan respon
emosi negatif dengan kuat. Dan juga, suasana hati yang dirasakan oleh seseorang
memberikan pengaruh terhadap reaksi emosionalnya. Maka dari itu emosi seorang
karyawan dapat memberikan pengaruh terhadap beberapa variabel kinerja dan
kepuasan kerja.
2. Pengertian Kecerdasan Emosional
Sebelum membahas lebih jauh mengenai kecerdasan emosional perlu
dibahas terlebih dahulu mengenai pengertian emosi itu sendiri. Pandangan
Robbins dan Judge (2008) emosi diartikan sebagai sebuah perasaan seseorang
yang ditujukan kepada orang lain atau sesuatu. Jadi, emosi adalah bagaimana
seseorang merasakan sesuatu (Luthans, 2006).
Pandangan (Hude, 2006) emosi merupakan sebuah gejala psiko-fisiologis
yang dapat menyebabkan munculnya efek pada persepsi, sikap, tingkah laku dan
ditunjukkan dalam suatu ekspresi. Emosi juga dapat diartikan sebagai bentuk
tindakan dari sebuah perasaan dan pikiran yang dirasakan oleh seseorang yang
berkaitan dengan keadaan biologis dan psikologis yang dialami oleh orang
tersebut (Goleman, 2000).
Kecerdasan emosional atau yang biasa disebut dengan emotional
intelligence merupakan kemampuan yang dimiliki oleh seseorang dalam
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mengenali perasaan dirinya sendiri ataupun perasaan yang dirasakan oleh orang
lain. Kemampuan memberikan motivasi kepada dirinya sendiri dan memiliki
kemampuan dalam mengelola emosinya serta mampu membina hubungan dengan
baik kepada orang lain (Goleman, 1999).
Pandangan Robbins dan Judge (2008) kecerdasan emosional adalah
kemampuan yang dimiliki seseorang dalam mendeteksi informasi emosional yang
kemudian diolah menjadi sebuah petunjuk. Orang yang memiliki kecerdasan
emosional yang baik adalah orang yang dapat mengenal dengan baik emosi yang
ada pada dirinya maupun orang lain. Sehingga, dapat melakukan pekerjaannya
dengan efektif.
3. Indikator Kecerdasan Emosional
Pandangan Goleman (1999) bahwa kecerdasan emosional memiliki
beberapa komponen, yang pertama adalah kesadaran diri. Seorang individu
memiliki kemampuan dalam merasakan emosi terhadap segala sesuatu yang
terjadi, dan menjadikannya sebagai dasar untuk mengambil keputusan atas dirinya
sendiri, selain itu juga memiliki kemampuan mengukur kemampuan dirinya
sendiri dan memiliki rasa percaya diri yang kuat.
Kedua adalah pengaturan diri, yaitu kemampuan mengendalikan emosi
dengan baik sehingga berdampak positif terhadap pekerjaannya dan memiliki
kepekaan terhadap kata hati dan memiliki kemampuan dalam memulihkan
kembali tekanan emosi yang dialami, serta mampu menunda kenikmatan sebelum
mencapai tujuan yang ditetapkan (Goleman, 1999). Pandangan Mangkunegara
(2003) menyatakan bahwa dalam mengelola emosi seseorang harus mampu
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memahami kondisi emosi yang sedang dialami dan harus mengkaitkannya dengan
situasi yang sedang dihadapi agar berdampak positif.
Ketiga adalah motivasi, yaitu memiliki kemampuan dalam memberikan
motivasi kepada dirinya sendiri atau mampu membangkitkan semangat untuk
dirinya sendiri agar tujuan yang telah diinginkan dapat tercapai. Dengan motivasi
tersebut dapat mencapai tujuan yang diinginkan, mampu berinisiatif dan
melakukan tindakan yang efektif serta dapat mengatasi kegagalan dan frustasi
(Goleman, 1999).
Keempat adalah empati, Memiliki perasaan yang cenderung peduli
terhadap apa yang dirasakan oleh orang lain, mampu memahami cara pandang
yang berbeda dari orang lain sehingga dapat menimbulkan rasa saling percaya dan
memiliki kemampuan untuk menyesuaikan diri dengan beragam orang (Goleman,
1999).
Yang terakhir adalah  keterampilan sosial, yaitu mampu mengendalikan
emosi dengan baik ketika berinteraksi dengan orang lain dan mampu membaca
situasi yang sedang terjadi, serta dapat berkomunikasi dengan lancar.
Keterampilan tersebut digunakan untuk memberikan pengaruhnya terhadap orang
lain dan memimpin, melakukan musyawarah dan menyelesaikan permasalahan
yang ada serta untuk bekerja sama dengan rekan kerja maupun bekerja sama
dalam sebuah tim (Goleman, 1999).
Seseorang yang memiliki kecerdasan emosional yang tinggi, memiliki
kemampuan yang lebih dalam merasakan emosi, memahami emosi, dan
mengelola emosinya. Cenderung mampu memecahkan masalah emosionalnya
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dengan usaha yang sedikit. Selain itu, juga jarang terlibat dengan masalah ataupun
yang berkaitan dengan perilaku yang negatif. Di samping itu, orang yang
memiliki kecerdasan emosional yang tinggi juga lebih mampu dalam
mengungkapkan tujuan dan memiliki tujuan yang jelas (Salovey and Mayer,
1995).
2.1.3. Keadilan Prosedural
1. Teori Keadilan
Teori keadilan menyatakan bahwa seseorang akan memberikan respon
untuk menghilangkan ketidakadilan dengan membandingkan antara masukan dan
hasil pekerjaan mereka dengan masukan dan hasil pekerjaan orang lain.
Memungkinkan bagi seorang karyawan untuk membandingkan diri mereka
dengan teman, tetangga, rekan kerja, ataupun kolega yang berbeda organisasi
dengannya atau juga membandingkan pekerjaan mereka yang dimiliki dengan
pekerjaan yang pernah ia peroleh di masa lalu (Robbins dan Judge, 2008).
Sedangkan teori motivasi keadilan Adam menjelaskan bahwa teori
keadilan merupakan persepsi keadilan dalam hubungan antara organisasi dan
individu. Hubungan tersebut bersifat pasti dan persepsi yang dimaksud adalah
persepsi pegawai mengenai keadilan dan ketidakadilan pada organisasi tersebut
(Kreitner dan Kinicki, 2014).
Kemudian konsep keadilan tidak hanya fokus pada teori keadilannya saja,
akan tetapi konsepnya diperluas dengan melihat dari sudut pandang keadilan
organisasi. Arti dari keadilan organisasi itu sendiri adalah semua persepsi
seseorang yang berkaitan dengan perlakuan adil yang mereka terima di tempat
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kerja, yang terdiri atas keadilan distributif, keadilan prosedural dan keadilan
interaksional  (Robbins dan Judge, 2008). Menurut Kreitner dan Kinicki (2014)
keadilan organisasi merupakan bentuk reaksi dari seseorang mengenai keadilan
yang mereka terima di dalam pekerjaannya.
2. Pengertian Keadilan Prosedural
Keadilan prosedural merupakan salah satu komponen dalam keadilan
organisasi, pengertian dari keadilan prosedural adalah persepsi karyawan
mengenai keadilan yang diterimanya dalam hal proses dan prosedur untuk
pengambilan keputusan. Melibatkan karyawan dalam mengambil keputusan yang
dapat mempengaruhi nasib mereka dapat meningkatkan persepsi positif tentang
keadilan prosedural yang diberikan organisasi kepada karyawan (Kreitner dan
Kinicki, 2014).
Pandangan Robbins dan Judge (2008), keadilan prosedural merupakan
rasa keadilan yang dirasakan oleh karyawan berkaitan dengan proses yang
digunakan dalam menentukan distribusi penghargaan. Ada dua elemen penting di
dalam keadilan prosedural, yaitu pengendalian proses dan penjelasan.
Pengendalian proses adalah karyawan dapat secara terbuka mengatakan hasil yang
diinginkan kepada para pembuat keputusan.
Elemen yang kedua adalah penjelasan, yang berarti pembuat keputusan
secara terbuka mengungkapkan alasan-alasan hasil dengan jelas kepada karyawan.
Karyawan akan merasakan keadilan prosedural jika para pengambil keputusan
dapat menunjukkan proses dalam menentukan hasil tersebut, dan melibatkan
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karyawan dalam menentukan hasilnya. Selain itu karyawan juga harus diberikan
alasan tentang munculnya hasil tersebut (Robbins dan Judge, 2008).
Pandangan Ivancevich et al. (2006) keadilan prosedural merupakan
persepsi keadilan yang berkaitan dengan proses dan prosedur organisasi dalam
pengambilan keputusan alokasi dan sumber daya. Karyawan merasa khawatir
terhadap keadilan dalam mengambil keputusan yang berkaitan dengan
kompensasi, penilaian kinerja, pelatihan dan pemberian tugas kepada kelompok
kerja.
Keadilan prosedural dapat memberikan dampak positif bagi organisasi,
jenis prosedur dalam mengambil keputusan yang adil menjadi suatu hal yang
penting. Karyawan menganggap bahwa keputusan yang adil adalah keputusan
yang melibatkan mereka dalam mengambil keputusan. Selain itu, konsisten dalam
memutuskan dan proses serta prosedurnya tidak melanggar nilai etis dan moral
(Ivancevich et al., 2006).
3. Indikator Keadilan Prosedural
Pandangan (Cropanzano, et al., 2007) bahwa dalam mengukur keadilan
prosedural ada beberapa komponen. Pertama adalah konsistensi, maksudnya
adalah organisasi memperlakukan karyawan dengan sama, organisasi juga tidak
melakukan diskriminasi terhadap orang maupun kelompok di organisasi tersebut.
Colquitt (2001) juga menyatakan hal yang sama bahwa salah satu komponen
keadilan prosedural adalah konsistensi. Konsistensi yang dimaksud adalah
berkaitan dengan penerapan peraturan ataupun kebijakan pada organisasi tersebut.
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Organisasi dalam mengambil keputusan juga harus berdasarkan informasi
yang tepat dan akurat. Selain itu dalam mengambil keputusan atasan juga perlu
mendengarkan masukan yang tepat dari bawahannya maupun dari pihak lain yang
berkepentingan. Karyawaan juga perlu memiliki kesempatan untuk melakukan
koreksi terhadap peraturan yang ada. Dan jika karyawan melakukan kesalahan
maka ada mekanisme untuk melakukan proses banding agar dapat memperbaiki
kesalahan tersebut (Cropanzano et al., 2007)
Pandangan (Colquitt, 2001) menyatakan bahwa komponen dalam keadilan
prosedural diantaranya adalah karyawan juga dilibatkan dalam melakukan
pengawasan terhadap peraturan yang telah ditetapkan. Dan juga karyawan berhak
mengutarakan pendapatnya selama aturan yang diterapkan berlaku. Di samping
itu dalam penerapan aturan tidak melanggar etika, moral dan norma perilaku
profesional.
2.1.4. Persepsi Dukungan Organisasi
1. Pengertian Persepsi Dukungan Organisasi
Pandangan Robbins dan Judge (2008) persepsi adalah suatu proses
individu dalam mengatur dan menginterpretasikan kesan-kesan sensoris untuk
memberi arti bagi lingkungannya. Kreitner dan Kinicki (2014) mengartikan
persepsi adalah sebuah proses kognitif dalam menginterpretasikan di lingkungan
sekitarnya. Sedangkan Gibson dan James (1995) mengatakan bahwa persepsi
merupakan proses dalam memberikan arti secara kognitif terhadap lingkungan
sekitarnya.
26
Setiap individu tentu memiliki persepsi yang berbeda-beda. Hal tersebut
dikarenakan setiap individu mengartikan atau memberikan respon terhadap
stimulus di lingkungannya secara berbeda. Individu satu dengan individu yang
lain melihat sesuatu yang sama belum tentu memiliki pandangan yang sama,
mereka melihat sesuatu yang sama akan tetapi mengartikannya berbeda-beda
(Gibson dan James, 1995).
Persepsi dukungan organisasi sendiri memiliki arti yaitu tingkat keyakinan
karyawan mengenai seberapa jauh organisasinya memberi penghargaan terhadap
dirinya dalam kontribusinya sebagai seorang karyawan dan bagaimana kepedulian
organisasi terhadap kesejahteraan karyawan tersebut. Individu akan merasa bahwa
organisasinya bersikap suportif ketika memberikan penghargaan yang adil
terhadap karyawannya dan juga karyawan berperan dalam pengambilan keputusan
dan atasan mereka bersifat suportif  (Robbins dan Judge, 2008).
Persepsi dukungan organisasi merupakan salah bentuk rasa percaya yang
dimiliki oleh karyawan terhadap organisasinya berkaitan dengan penilaian
organisasi terhadap kontribusi karyawan dan kepedulian organisasi terhadap
karyawan (Eisenberger et al. 2002). Jika karyawan merasa bahwa organisasinya
memiliki kepedulian terhadapnya, maka hal tersebut akan menyebabkan adanya
keterikatan psikologis antara karyawan dan organisasinya (Rhoades dan
Eisenberger, 2002). Pandangan (Eisenberger et al., 1986) individu akan
memberikan penilaian persepsi dukungan organisasi yang dilakukan oleh pihak
lain dalam suatu hubungan sosial.
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Pandangan (Eisenberger et al., 2002) dalam konsep dukungan organisasi
beberapa hal yang dibahas adalah yang berkaitan dengan bagaimana proses
psikologis dan motif dasar konsekuensi dari persepsi dukungan organisasi.
Karyawan akan menghargai dukungan organisasi jika suatu organisasi dapat
memenuhi kebutuhan sosio emosional sebagai indikasi bahwa organisasi siap
dalam memberikan bantuan kepada karyawannya serta mampu memberikan
imbalan peningkatan usaha untuk melakukan pekerjaan yang efektif (Eisenberger
et al., 2002). Berdasarkan norma timbal balik dukungan yang diberikan oleh
organisasi akan menghasilkan kewajiban untuk peduli terhadap kesejahteraan
organisasi (Eisenberger et al., 2002).
2. Indikator Persepsi Dukungan Organisasi
Pandangan (Eisenberger, 1986; Rhoades dan Eisenberger, 2002)
menyatakan bahwa persepsi dukungan organisasi memiliki beberapa komponen.
Pertama adalah keadilan, keadilan yang dimaksud adalah perlakuan adil suatu
organisasi dalam pembagian tugas dan pelaksanaannya di antara para karyawan.
Kedua adalah dukungan atasan, atasan berhak melakukan Atasan berhak
melakukan suatu tindakan, kebijakan dan mengambil keputusan di dalam suatu
organisasi, dan atasan juga berhak memberi pengarahan dan melakukan evaluasi
kinerja bawahannya.
Ketiga adalah penghargaan yang diberikan organisasi dan kondisi
pekerjaan. Persepsi karyawan mengenai penghargaan yang diberikan
organisasinya seperti gaji, promosi, dan kondisi pekerjaan yang berkaitan dengan
keselamatan kerja dan kenyamanan dalam bekerja (Eisenberger et al.,1986).
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2.2. Hasil Penelitian yang Relevan
Tabel 2.1.
Hasil Penelitian
Variabel Peneliti, Metode,Sampel Hasil Penelitian Saran Penelitian
Persepsi
dukungan
organisasi,
kecerdasan
emosi, dan
kinerja
karyawan.
Purbo Jadmiko (2016),
metode survay, sampel
200 karyawan yang
bekerja di Instansi
Rumah Sakit di
Yogyakarta.
Kecerdasan
emosional
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap kinerja
karyawan, dan
persepsi
dukungan
organisasi tidak
secara positif
signifikan
memoderasi
pengaruh
kecerdasan
emosi pada
kinerja
karyawan.
Penelitian ini
menunjukkan
persepsi
dukungan
organisasi lemah,
penelitian
selanjutnya
disarankan agar
memodifikasi
pengukuran
persepsi
dukungan
organisasi
dengan
menyesuaikan
konteks
penelitian.
Penggunaan
variabel persepsi
dukungan
organisasi pada
penelitian ini
belum
memasukkan
unsur budaya,
untuk
mendapatkan
hasil dan
informasi yang
lebih luas terkait
persepsi
dukungan
organisasi
disarankan untuk
memasukkan
unsur budaya.
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Kompensasi,
dukungan
organisasi dan
kinerja
karyawan.
Ni Made Sashia Asa
Dana dan A.A Sagung
Kartika Dewi (2016),
metode survay, sampel
45 karyawan pada Hotel
Asana Agung Putra
Bali.
Kompensasi
berpengaruh
positif terhadap
kinerja
karyawan dan
dukungan
organisasi
memiliki
pengaruh yang
positif dan
signifikan
terhadap kinerja
karyawan.
Perusahaan
hendaknya
memberi intensif
sesuai dengan
peranan dan
posisi karyawan
di perusahaan.
Perusahaan dan
atasan hendaknya
memberikan
perhatian
terhadap
kesejahteraan
karyawan, dan
juga karyawan
hendaknya
dibekali pelatihan
agar kinerja
karyawan
meningkat.
Kecerdasan
emosi,
kepuasan, dan
kinerja
karyawan.
Putu Agus Erick Sastra
Wirawan (2017),
metode survay, sampel
52 karyawan pada PT.
Jasa Raharja Cabang
Bali.
Kecerdasan
emosi
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap kinerja
karyawan.
Pada penelitian
selanjutnya
baiknya
memperluas
ruang lingkup
penelitian, tidak
hanya di salah
satu cabang Jasa
Raharja, tetapi
Jasa Raharja
secara
menyeluruh.
Kemudian
memasukkan
konstruk-
konstruk lain
yang relevan
yang berpotensi
mempengaruhi
kinerja
karyawan.
Keadilan
distributif,
keadilan
prosedural,
Singgih Tiwut Atmojo
dan Heru Kurnianto
Tjahjono (2016),
metode survay, sampel
Keadilan
distributif
memiliki
pengaruh yang
Penelitian
selanjutnya perlu
menggali aspek-
aspek
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kepuasan kerja
dan kinerja
karyawan.
200 karyawan
paramedis di RSJ Prof.
Dr. Soerojo Magelang.
positif dan
signifikan
terhadap kinerja
dengan
dimediasi oleh
kepuasan kerja.
Keadilan
prosedural juga
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap kinerja
dengan
kepuasan kerja
sebagai variabel
mediasi.
kepribadian
karyawan untuk
menjelaskan
model keadilan
pada outcomes di
dalam organisasi,
karena persepsi
keadilan sangat
erat hubungannya
dengan
subjektifitas
personal. Dan
juga perlu
membandingkan
dengan SDM di
Rumah Sakit
lainnya, atau
perbandingan
paramedis antar
bangsal yang
berbeda level
kesejahteraannya.
Keadilan
prosedural,
kinerja
karyawan dan
kepuasan
karyawan.
Rosita Kharisma
Widiastuti dan Mimin
Nur Aisyah (2016),
metode survay, sampel
74 pegawai di Bagian
Keuangan Universitas
Negeri Yogyakarta
Keadilan
prosedural
mempengaruhi
kinerja
karyawan secara
positif dan
signifikan.
Keadilan
prosedural juga
memiliki
pengaruh yang
positif dan
signifikan
terhadap
kepuasan
karyawan.
Kepuasan
karyawan juga
mampu
memediasi
secara positif
dan signifikan
antara hubungan
Pada penelitian
selanjutnya
disarankan
menggunakan
objek yang lebih
dari satu atau
membandingkan
satu perusahaan
dengan
perusahaan
lainnya, agar
mendapatkan
data yang lebih
variatif dan
kemampuan
generalisasi yang
lebih baik. Selain
itu, juga perlu
diperhatikan
kualitas
respondennya,
disarankan untuk
memilih
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keadilan
prosedural dan
kinerja
karyawan.
responden yang
benar-benar
berkenan untuk
mengisi
kuesioner, agar
mendapatkan
data yang sesuai
harapan.
Keadilan
organisasi,
kepuasan kerja
dan kinerja.
Gordon Abekah-
Nkrumah dan Roger
Ayimbillah Atinga
(2013), metode survay,
sampel 300 pegawai di
tujuh Rumah Sakit di
Ghana.
Keadilan
organisasi
(keadilan
distributif,
prosedural,
interaksional)
berpengaruh
secara
signifikan
terhadap
kepuasan kerja
dan kinerja.
Kecerdasan
emosi, persepsi
keadilan
organisasi dan
turnover
intention.
Galit Meisler (2013),
metode survay, sampel
368 karyawan dari
organisasi keuangan di
Israel.
Kecerdasan
emosi memiliki
hubungan yang
positif dengan
persepsi
keadilan
organisasi. Akan
tetapi,
kecerdasan
emosi memiliki
hubungan yang
negatif dengan
turnover
intention. Dan
keadilan
organisasi
mampu
memediasi
hubungan
kecerdasan
emosi dan
persepsi
keadilan
organisasi.
Untuk penelitian
selanjutnya
disarankan untuk
meneliti lebih
lanjut mengenai
pengaruh
kecerdasan emosi
dengan persepsi
keadilan
organisasi pada
variabel
dependen
lainnya, seperti
kepuasan kerja,
komitmen
organisasi, OCB,
dan kinerja.
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Kecerdasan
emosi dan
kinerja.
Noorazzila Shamsuddin
dan Ramlee Abdul
Rahman (2014), metode
survay, sampel 118 agen
call center di dua call
center yang berada di
Kuala Lumpur.
Kecerdasan
emosi
berpengaruh
signifikan
terhadap kinerja.
Untuk penelitian
selanjutnya
disarankan agar
menambah
sampel sehingga
dapat
digeneralisasikan
ke lingkungan
call center
lainnya. Sampel
yang besar juga
dapat membantu
untuk melihat
perbedaan gender
yang lebih
akurat. Selain itu,
juga perlu diteliti
lebih lanjut
mengenai skala
pengukuran
Wong and Law
Emotional
Intelligence Scale
(WLEIS) untuk
menentukan item
yang paling
sesuai untuk
masing-masing
dimensi sehingga
mendapatkan
hasil yang lebih
baik.
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2.3. Kerangka Berfikir
Kerangka berfikir adalah suatu sintesa mengenai hubungan antar variabel
yang disusun berdasarkan teori yang sudah dideskripsikan. Teori-teori yang telah
dideskripsikan tersebut kemudian dianalisis secara kritis dan sistematis, sehingga
menghasilkan sintesa yang berkaitan dengan hubungan antar variabel tersebut.
Sintesa hubungan antar variabel yang akan diteliti, kemudian digunakan sebagai
perumusan hipotesis (Sugiyono, 2010).
Kerangka berfikir dalam penelitian ini untuk melihat pengaruh kecerdasan
emosional terhadap kinerja karyawan, dengan persepsi dukungan organisasi dan
keadilan prosedural sebagai variabel mediasi. Sehingga kerangka berfikirnya
dapat dirumuskan sebagai berikut:
Gambar 2.1
Kerangka Berfikir
Persepsi
Dukungan
Organisasi
Kecerdasan
Emosional
Keadilan
Prosedural
Kinerja
Karyawan
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2.4. Hipotesis
Hipotesis adalah jawaban yang sementara dari rumusan masalah
penelitian, sehingga biasanya rumusan masalah penelitian disusun dalam bentuk
kalimat pertanyaan. Dikatakan jawaban yang sementara, karena jawaban yang ada
belum berdasarkan fakta yang empiris yang didapatkan dari pengumpulan data,
akan tetapi baru berdasarkan teori-teori yang relevan. Sehingga, hipotesis juga
dapat dikatakan sebagai jawaban yang teoritis dari rumusan masalah penelitian,
belum dinyatakan sebagai jawaban yang empiris (Sugiyono, 2010). Maka,
hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
2.4.1. Hubungan Persepsi Dukungan Organisasi dengan Kinerja Perawat
Persepsi dukungan organisasi sendiri memiliki arti yaitu tingkat keyakinan
karyawan mengenai seberapa jauh organisasinya memberi penghargaan terhadap
dirinya dalam kontribusinya sebagai seorang karyawan dan bagaimana kepedulian
organisasi terhadap kesejahteraan karyawan tersebut (Robbins dan Judge, 2008).
Pandangan (Eisenberger et al., 1986) individu akan memberikan penilaian
persepsi dukungan organisasi yang dilakukan oleh pihak lain dalam suatu
hubungan sosial.
Dana dan Dewi (2016) dalam penelitiannya menyatakan bahwa dukungan
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap terhadap kinerja karyawan.
Sumiati juga menyatakan hal yang sama bahwa persepsi dukungan organisasi
dapat mempengaruhi kinerja karyawan secara positif dan signifikan.
35
Berdasarkan hasil penelitian tersebut, maka hipotesis yang dikembangkan adalah:
H1: Persepsi Dukungan Organisasi berpengaruh secara positif dan signifikan
terhadap kinerja perawat.
2.4.2. Hubungan Kecerdasan Emosional dengan Kinerja Perawat
Kecerdasan emosional merupakan kemampuan yang dimiliki oleh
seseorang dalam mengenali perasaan dirinya sendiri ataupun perasaan yang
dirasakan oleh orang lain (Goleman, 1999). Sedangkan pengertian kinerja adalah
hasil kerja baik secara kualitas maupun kuantitas yang telah dicapai oleh
seseorang dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang
telah diberikan (Mangkunegara, 2001).
Dalam penelitian (Jadmiko, 2016) menyatakan bahwa terdapat hubungan
yang positif dan signifikan antara kecerdasan emosional dan kinerja karyawan.
Pandangan (Agus dan Sastra, 2017) di dalam penelitiannya juga mengemukakan
bahwa kecerdasan emosional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Shamsuddin dan Rahman (2014) juga menyatakan hal yang sama
bahwa kecerdasan emosional memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
agen call center. Berdasarkan pemaparan tersebut maka hipotesis yang
dikembangkan adalah:
H2 : Kecerdasan emosional berpengaruh positif dan signifikan  terhadap kinerja
perawat.
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2.4.3. Hubungan Kecerdasan Emosional dengan Keadilan Prosedural
Pandangan Ivancevich et al., (2006) keadilan prosedural merupakan
persepsi keadilan yang berkaitan dengan proses dan prosedur organisasi dalam
pengambilan keputusan alokasi dan sumber daya. Karyawan akan merasa
diperlakukan adil oleh organisasinya jika mereka dilibatkan dalam pengambilan
keputusan, yang mana keputusan tersebut berkaitan dengan pekerjaannya dalam
organisasi tersebut.
Meisler (2013) dalam hasil penelitiannya menunjukkan bahwa kecerdasan
emosional memiliki hubungan yang positif dan signifikan dengan persepsi
keadilan organisasi. Persepsi keadilan organisasi juga mampu memediasi
hubungan antara kecerdasan emosional dengan turnover intentions. Pandangan
(Ouyang et al.,2015) kecerdasan emosional memiliki hubungan yang positif
dengan keadilan organisasi.
Berdasarkan penelitian terdahulu kecerdasan emosional berpengaruh
positif dan signifikan terhadap keadilan organisasi. Dikatakan demikian karena
individu yang memiliki kecerdasan emosional yang tinggi dia akan lebih memiliki
sifat-sifat emosional yang baik. Sehingga, seperti apapun bentuk keadilan yang
mereka peroleh individu dengan emosional yang baik akan menunjukkan sifat
yang lebih sabar, bijak dan tetap memiliki kinerja yang baik. Dikarenakan
individu tersebut lebih mampu untuk mengendalikan emosi buruk yang ada pada
dirinya. Jadi, apabila mereka belum menerima keadilan dari organisasi, individu
tersebut memilih untuk menerima juga selalu berfikiran positif dan tetap fokus
pada kinerjanya.
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Sehingga hipotesis yang dikembangkan adalah:
H3 : Kecerdasan emosional berpengaruh positif dan signifikan terhadap keadilan
prosedural.
2.4.4. Hubungan Keadilan Prosedural dengan Kinerja Perawat
Ada beberapa hasil penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa keadilan
prosedural memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. Keadilan prosedural
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan
dimediasi oleh kepuasan kerja (Atmojo dan Kurnianto, 2016). Widiastuti dan
Aisyah (2016) juga menyatakan bahwa keadilan prosedural dapat berpengaruh
secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Keadilan organisasi juga dapat berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan dan kepuasan kerja (Nkrumah dan Atinga, 2013). Berdasarkan
hasil penelitian tersebut, maka hipotesis yang dikembangkan adalah:
H4: Keadilan prosedural berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
perawat.
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2.4.5. Hubungan Kecerdasan Emosional dengan Kinerja Perawat Melalui
Keadilan Prosedural
Meisler (2013) dalam hasil penelitiannya menunjukkan bahwa kecerdasan
emosional memiliki hubungan yang positif dan signifikan dengan persepsi
keadilan organisasi. Widiastuti dan Aisyah (2016) menyatakan bahwa keadilan
prosedural dapat berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Sedangkan Ouyang et al., (2015) dalam penelitiaanya mengatakan
bahwa kecerdasan emosional berpengaruh positif terhadap keadilan prosedural,
dan keadilan prosedural mampu menjadi variabel mediator. Berdasarkan hal
tersebut, maka hipotesis yang dikembangkan adalah:
H5 : Kecerdasan emosional berpengaruh terhadap kinerja perawat melalui
keadilan prosedural.
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BAB III
METODE PENELITIAN
3.1. Waktu dan Wilayah Penelitian
3.1.1. Wilayah Penelitian
Penelitian dilakukan terhadap perawat bagian Instalasi Rawat Inap di RSUD Ir.
Soekarno Kabupaten Sukoharjo, Jalan dr. Muwardi Nomor 71, Gayam,
Kecamatan Sukoharjo, Kabupaten Sukoharjo, 57514
3.1.2. Waktu Penelitian
Waktu penelitian dalam penyusunan proposal dilakukan pada bulan Oktober
2017, dan penyusunan laporan penelitian direncanakan pada bulan April 2018
hingga selesai.
3.2. Jenis Penelitian
Jenis metode penelitian yang digunakan pada penelitian ini adalah metode
kuantitatif. Metode penelitian kuantitatif merupakan metode penelitian yang
digunakan untuk melakukan penelitian terhadap suatu populasi ataupun sampel.
Penentuan sampel biasanya dilakukan secara random, data dikumpulkan dengan
instrumen penelitian, dan analisis data dilakukan secara kuantitatif yang bertujuan
untuk menguji hipotesis (Sugiyono, 2010).
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3.3. Populasi, Sampel, dan Teknik Pengambilan Sampel
Populasi merupakan wilayah generalisasi yang berupa subyek atau obyek
yang berkualitas dan memiliki karakteristik yang sudah ditetapkan oleh peneliti
untuk dipelajari dan kemudian disimpulkan (Sugiyono, 2010). Pada penelitian ini
yang menjadi populasinya adalah perawat bagian Rawat Inap di RSUD Ir.
Soekarno Sukoharjo yang berjumlah 92 orang.
Sampel merupakan bagian dari populasi, dikarenakan kesulitan untuk
mengambil seluruh jumlah populasi, maka sampel dapat dijadikan pilihan.
Dengan mengambil sampel dari jumlah total populasi, maka sampel dianggap
sebagai perwakilan dari anggota populasi (Ferdinand, 2006). Pada penelitian ini
metode sampling yang digunakan adalah metode sampling jenuh/sensus.
Teknik pengambilan sampel merupakan teknik yang digunakan untuk
menentukan sampel yang akan digunakan. Penelitian ini menggunakan teknik
sampling nonprobability sampling yang merupakan teknik pengambilan sampel
dengan tidak memberikan peluang ataupun kesempatan bagi setiap unsur populasi
yang akan dijadikan sampel (Sugiyono ,2010).
Dari beberapa jenis nonprobability sampling pada penelitian
menggunakan sampling jenuh yaitu teknik pengambilan sampel yang
menggunakan seluruh anggota populasi sebagai sampel (Sugiyono, 2010). Jadi,
sampel yang digunakan pada penelitian adalah seluruh perawat Rawat Inap RSUD
Ir. Soekarno sejumlah 92 orang,
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3.4. Data dan Sumber Data
Pada penelitian ini data yang digunakan bersumber dari data primer. Data
primer merupakan data yang diperoleh peneliti dari tangan pertama yang
berkaitan dengan variabel penelitian (Sekaran, 2006). Dalam penelitian ini sumber
data primer berasal dari kuesioner yang telah dijawab oleh responden berdasarkan
persepsi mereka tentang variabel yang akan diteliti.
3.5. Teknik Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah
kuesioner. Kuesioner merupakan salah satu teknik pengumpulan data yang
dilakukan peneliti dengan memberikan daftar pertanyaan yang akan dijawab oleh
responden. Pertanyaan tersebut berdasarkan variabel yang akan diteliti, sehingga
kuesioner dianggap sebagai salah satu teknik pengumpulan data yang efisien
(Sugiyono, 2010).
3.6. Variabel Penelitian
Variabel penelitian merupakan segala sesuatu yang telah ditetapkan oleh
peneliti untuk dipelajari sehingga diperoleh informasi mengenai hal tersebut, yang
kemudian akan disimpulkan. Variabel penelitian juga dapat diartikan sebagai
sesuatu obyek atau kegiatan yang bervariasi dan telah ditetapkan oleh peneliti
(Sugiyono, 2010). Variabel yang digunakan dalam penelitian adalah sebagai
berikut:
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3.6.1. Variabel Independen
Variabel independen atau juga sering disebut sebagai variabel bebas,
merupakan variabel yang memberikan pengaruh terhadap variabel dependen
(terikat) atau juga sebagai sebab berubahnya atau munculnya variabel dependen
(Sugiyono, 2010). Variabel independen dalam penelitian ini adalah kecerdasan
emosional (X1) dan persepsi dukungan organisasi (X2).
3.6.2. Variabel Intervening/Mediasi
Variabel intervening atau variabel mediasi adalah variabel yang secara
teoritis mampu memberikan pengaruh terhadap hubungan variabel independen
dan variabel dependen, akan tetapi tidak dapat diukur dan diamati (Sugiyono,
2010). Dalam penelitian ini yang menjadi variabel intervening adalah keadilan
prosedural (Z1).
3.6.3. Variabel Dependen
Variabel dependen atau yang sering disebut sebagai variabel terikat
merupakan variabel yang dipengaruhi oleh variabel independen, atau yang
menjadi akibat karena adanya variabel bebas (Sugiyono, 2010). Pada penelitian
ini yang dijadikan sebagai variabel dependen adalah kinerja perawat (Y1).
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3.7. Definisi Operasional Variabel
Tabel 3.1
Definisi Operasional Variabel Penelitian
No. Variabel Definisi Operasional
Variabel
Indikator
1. Kecerdasan
Emosional
Kecerdasan emosional
merupakan kemampuan
yang dimiliki individu
dalam hal mengenali
perasaan dirinya sendiri
ataupun ornag lain. Selain
itu juga mampu memotivasi
dirinya sendiri dan mampu
mengelola emosinya dengan
baik. Serta, mampu
menjalin hubungan baik
dengan orang lain.
1. Mampu
mengendalikan
emosi dengan baik.
2. Mampu menghadapi
tekanan pekerjaan
dan pengambilan
keputusan dengan
benar.
3. Mampu
menyesuaikan diri
dalam berinteraksi
dengan pasien dan
keluarga pasien.
4. Memiliki
keterampilan
komunikasi yang
baik.
5. Memiliki empati dan
rasa peduli terhadap
pasien. (Goleman,
1999)
2. Persepsi
Dukungan
Organisasi
Persepsi dukungan
organisasi didefinisikan
sebagai salah satu bentuk
1. Organisasi
memperhatikan
masukan yang
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kepercayaan individe
mengenai penghargaan
ataupun yang telah
diberikan oleh organisasi
atas kontribusinya dalam
organisasi tersebut..
diberikan pegawai.
2. Organisasi peduli
terhadap kenaikan
pangkat pegawai.
3. Organisasi senantiasa
membantu pegawai
yang kesulitan dalam
melakukan
pekerjaan.
4. Jika pegawai
melakukan
kesalahan, atasan
akan menegur dan
memaafkan
kesalahan tersebut.
5. Organisasi
memberikan gaji dan
tunjangan yang
layak.
6. Organisasi peduli
terhadap keselamatan
dan kenyamanan
pegawai.
(Eisenberger, 1986)
3. Keadilan
Prosedural
Keadilan prosedural
merupakan persepsi
karyawan terhadap rasa
keadilan yang mereka
terima mengenai prosedur
dan pengambilan keputusan
oleh organisasi.
1. Organisasi memiliki
SOP yang jelas.
2. Tidak ada orang atau
kelompok yang
diperlakukan
istimewa dalam
penerapan aturan
45
yang ditetapkan.
3. Aturan pada
organisasi ditetapkan
berdasarkan
informasi yang tepat
dan akurat.
4. Pegawai dapat
mengajukan
keberatan atas
peraturan yang telah
ditetapkan.
5. Peraturan yang telah
ditetapkan tidak
melanggar standar
etika yang berlaku.
(Colquitt, 2001)
4. Kinerja Perawat Kinerja merupakan seberapa
besar pencapaian karyawan
yang dapat dicapai dalam
melakukan sebuah
pekerjaan.
1. Mampu melakukan
tugas yang
dibebankan.
2. Mampu bekerja
dengan cepat dan
tepat waktu.
3. Mampu memenuhi
target yang
diberikan.
4. Mengerjakan
pekerjaan secara
sungguh-sungguh.
5. Mampu mengerjakan
tugas lebih baik
daripada orang lain
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(Wirawan, 2009;
Prawirosentono, 1999)
3.8. Instrumen Penelitian
Instrumen penelitian merupakan alat yang digunakan sebagai pengukuran
fenomena alam ataupun sosial yang sedang diamati (Sugiyono, 2010). Dalam
penelitian ini yang dijadikan sebagai alat ukur setiap variabel adalah kuesioner.
Kuesioner tersebut akan diukur menggunakan skala likert, nilai dari jawaban
responden tersebut akan dihitung menggunakan skor.
Skala likert merupakan skala pengukuran yang digunakan sebagai telaah
dalam mengukur seberapa kuat subjek setuju atau tidak setuju terhadap respons
sejumlah pertanyaan yang diajukan yang berkaitan dengan variabel penelitian
(Sekaran, 2006). Pandangan Sugiyono (2010) dengan skala likert variabel yang
diukur akan dijabarkan menjadi indikator variabel. Selanjutnya, indikator tersebut
akan dijadikan sebagai titik tolak untuk menyusun item-item instrumen yang
berupa pertanyaan ataupun pernyataan. Jawaban dari pertanyaan tersebut
mempunyai gradasi dari yang sangat positif sampai sangat negatif, yang dapat
berupa kata-kata sebagai berikut: 1) sangat setuju, 2) setuju, 3) kurang setuju, 4)
tidak setuju, 5) sangat tidak setuju.
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3.9. Teknik Analisis Data
Penelitian ini menggunakan Partial Least Square (PLS) sebagai analisis
data. Analisis Partial Least Square (PLS) merupakan . Salah satu keunggulan jika
menggunakan PLS adalah metode yang tidak didasarkan pada banyak asumsi,
atau dapat dikatakan sebagai metode yang powerfull. Maksudnya adalah data
tidak harus berdistribusi normal multivariate (indikator dengan skala kategori,
ordinal, interval sampai ratio dapat digunakan pada model yang sama), jumlah
sampel tidak harus besar (Ghozali, 2014).
Tujuan dari penggunaan PLS adalah untuk membantu peneliti dalam
mendapatkan nilai variabel laten untuk tujuan prediksi. Model formalnya
mendefinisikan variabel laten adalah linear agregat dari indikator-indikatornya.
Weight estimate untuk menciptakan komponen skor variabel laten yang
didapatkan berdasar inner model dan outer model dispesifikasi. Hasilnya adalah
residual variance dari variabel diminimumkan (Ghozali, 2014).
Ada tiga kategori estimasi parameter yang dihasilkan dari pengolahan PLS
yaitu pertama weight estimate yang digunakan untuk menciptakan skor variabel
laten. Kedua, path estimate yang menghubungkan variabel laten dan antar
variabel laten dan blok indikatornya (loading). Ketiga adalah berkaitan dengan
means dan nilai konstanta regresi untuk indikator dan variabel laten. Untuk
mendapatkan ketiga estimasi tersebut memerlukan tiga tahap. Tahap pertama
menghasilkan weight estimate , tahap kedua menghasilkan estimasi untuk inner
model dan outer model, dan tahap ketiga menghasilkan means dan konstanta.
(Ghozali, 2014).
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3.9.1. Merancang Model Pengukuran (Outer Model / Measurement Model)
Outer model atau yang biasa disebut measurement model mendefinisikan
bagaimana setiap blok indikator berhubungan dengan variabel latennya. Dalam
model ini digunakan untuk menilai validitas dan reliabilitas sebuah model. Model
pengukuran atau outer model dengan indikator refleksif dievaluasi dengan
beberapa hal sebagai berikut (Ghozali, 2014):
1. Uji Validitas
Dalam pengolahan PLS dengan menggunakan indikator reflektif ada dua
cara yang dapat digunakan untuk melihat uji validitas, yaitu:
a. Convergent Validity
Convergent validity dari model pengukuran dengan refleksif indikator
dinilai berdasarkan korelasi antara item score dengan construct score yang
dihitung menggunakan PLS. Ukuran refleksif individual dikatakan tinggi jika
berkorelasi lebih dari 0,70 dengan konstruk yang ingin diukur. Namun demikian
untuk penelitian tahap awal dari pengembangan skala pengukuran nilai loading
0,5 sampai 0,60 dianggap cukup (Chin, 1998) dalam (Ghozali, 2014).
b. Discriminant Validity
Discriminant validity dari model pengukuran dengan refleksif indikator
yang dinilai berdasarkan crossloading pengukuran dengan konstruk. Apabila
korelasi konstruk dengan item pengukuran lebih besar daripada ukuran konstruk
lainnya, maka hal tersebut menunjukkan bahwa konstruk laten memprediksi
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ukuran pada blok mereka lebih baik daripada ukuranpada blok lainnya (Ghozali,
2014).
Selain itu untuk melakukan penilaian terhadap discriminant validity adalah
membandingkan nilai square root of average variance ectracted (AVE) setiap
konstruk dengan korelasi antara konstruk dengan konstruk lainnya dalam model.
Apabila nilai akar kuadrat AVE setiap konstruk lebih besar daripada nilai korelasi
antara konstruk dengan konstruk lainnya dalam model, maka dikatakan nilai
dicriminant validity yang baik (Fornell dan Larker, 1981) dalam (Ghozali, 2014).
2. Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas dalam metode PLS dapat dilakukan dengan dua cara, yaitu:
a. Composite Reliability
Composite reliability mengukur nilai yang sesungguhnya reliabilitas suatu
konstruk. Nilai yang berada di atas 0,8 maka dikatakan bahwa konstruk memiliki
reliabilitas yang tinggi, sedangkan nilai yang berada di atas 0,6 dikatakan bahwa
konstruk memiliki reliabilitas yang cukup reliabel (Ghozali, 2014).
b. Cronbach’s Alpha
Cronbach’s alpha mengukur batas bawah nilai reliabilitas suatu konstruk. Untuk
dapat dikatakan suatu item memiliki pernyataan reliabel maka nilai cronbach’s
alpha harus di atas 0,6 (Ghozali, 2014).
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3.9.2. Merancang Model Struktural (Inner Model/Structural Model)
Model struktural dievaluasi menggunakan R-square untuk konsruk
dependen, Stone-Geisser Q-square test untuk predictive relevance dan uji t serta
signifikansi dari koefisien parameter jalur struktural. Perubahan nilai R-square
dapat digunakan untuk menilai pengaruh variabel laten independen tertentu
terhadap variabel laten dependen apakah mempunyai pengaruh yang substantive.
Nilai R2 sebesar 0,67 maka menunjukkan bahwa model baik, nilai 0,33
menunjukkan bahwa model moderat, dan nilai 0,19 menunjukkan model lemah
(Ghozali, 2014).
Selain melihat nilai R square nya model PLS juga dievaluasi
menggunakan Q square predivtive relevance untuk model konstruk. Q square
mengukur seberapa baik nilai observasi dihasilkan oleh model dan juga estimasi
parameternya. Nilai Q square lebih besar dari 0 (nol) menunjukkan bahwa model
mempunyai nilai predictive relevance, apabila nilai Q square memiliki nilai
kurang dari 0 (nol) maka menunjukkan bahwa model kurang memiliki predictive
relevance (Ghozali, 2014).
Untuk menghitung nilai Q2 dapat dihitung menggunakan rumus berikut
ini:
Q2 = 1 – (1 – R12)( 1 – R22)... ( 1 – Rp2), dimana R12, R22, ... Rp2 adalah R-square
variabel endogen dalam model (Ghozali, 2014).
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3.9.3. Uji Hipotesis
Pengujian hipotesis dilakukan menggunakan metode resampling
boostraping. Yang digunakan dasar dalam uji hipotesis merupakan nilai yang
terdapat pada output path coeficients. Pengujian hipotesis dilakukan dengan
melihat nilai probabilitas dan t-statistiknya. Untuk melihat nilai probabilitas, nilai
p-value dengan alpha adalah 5 % (0,05). Sedangkan untuk nilai t-statistik harus
lebih besar dari nilai t-tabel untuk alpha 5 % adalah 1,96. Sehingga hipotesis akan
diterima jika nilai t-statistik > t-tabel dan p-value < 0,05. (Ghozali, 2014).
Pada penelitian ini, terdapat variabel mediasi dan untuk menguji variabel
mediasi tersebut digambarkan uji sobel yang dikembangkan oleh Sobel (1982).
Uji sobel dilakukan dengan cara menguji kekuatan pengaruh tidak langsung dari
variabel independen (X1) terhadap variabel dependen (Y1) melalui variabel
intervening (Z).
Pengaruh tidak langsung X ke Y melalui Z dihitung dengan cara
mengalikan jalur X → Z (a) dengan jalur Z → Y (b) atau ab. Jadi koefisien ab =
(c – c’), dimana c adalah pengaruh X terhadap Y tanpa mengontrol Z, sedangkan
c’ ada;ah koefisien pengaruh X terhadap Y setelah mengontrol Z. Standar error
koefisien a dan b ditulis dengan Sa dan Sb, besarnya standard error pengarih
tidak langsung (indirect effect) Sab dihitung dengan rumus berikut ini (Ghozali,
2006):
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Kemudian untuk menguji signifikansi pengaruh tidak langsung, maka
perlu menghitung nilai t dari koefisien ab dengan rumus sebagai berikut (Ghozali,
2006):
Nilai t hitung tersebut akan dibandingkan dengan nilai t tabel yaitu ≥ 1,96. Jika
nilai t hitung lebih besar dari nilai t tabel dapat disimpulkan bahwa terjadi
pengaruh mediasi. Sebaliknya, apabila nilai t tabel ≤ 1,96 maka tidak terjadi
pengaruh mediasi (Ghozali, 2006).
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BAB IV
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN
4.1. Gambaran Umum Penelitian
4.1.1. Gambaran Umum RSUD Ir. Soekarno Kabupaten Sukoharjo
Rumah Sakit Umum Daerah Ir. Soekarno Kabupaten Sukoharjo
merupakan satu-satunya rumah sakit milik pemerintah daerah Kabupaten
Sukoharjo. RSUD Ir. Soekarno Kabupaten Sukoharjo menjadi rujukan bagi ± 21
puskesmas yang ada di Kabupaten Sukoharjo. Mulai tahun 2009 RSUD Ir.
Soekarno Kabupaten Sukoharjo telah ditetapkan sebagai rumah sakit Kelas B Non
Pendidikan.
RSUD Ir. Soekarno Kabupaten Sukoharjo memiliki visi yaitu
“Terwujudnya Pelayanan Kesehatan yang Profesional dan Bermutu kepada
Masyarakat”. Sedangkan misi dari RSUD Ir. Soekarno Kabupaten Sukoharjo
adalah “Memberikan Pelayanan Kesehatan yang Profesional dan Terjangkau
Seluruh Lapisan Masyarakat dengan Mengutamakan Mutu dan Kepuasan Pasien”.
RSUD Ir. Soekarno Kabupaten Sukoharjo juga memiliki motto “Kesembuhan dan
Kepuasan Anda Adalah Komitmen Pelayanan Kami”.
Layanan yang diberikan oleh RSUD Ir. Soekarno Kabupaten Sukoharjo
adalah Instalasi Rawat Inap, Instalasi Rawat Jalan, dan Instalasi Penunjang. Untuk
Instalasi Rawat Inap ada beberapa bangsal yang disediakan yaitu: Bangsal
Anggrek, Bangsal Bougenvile, Bangsal Cempaka, Bangsal Dahlia, Bangsal
Flamboyan, Bangsal Mawar, dan Bangsal Gladiol.
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Untuk Instalasi Rawat Jalan ada beberapa layanan poliklinik yang
disediakan yaitu: Poliklinik Spesialis Psikatri, Poliklinik Spesialis Penyakit
Dalam, Poliklinik Spesialis Paru, Poliklinik Spesialis Syaraf, Poliklinik Spesialis
Penyakit Kulit dan Kelamin, Poliklinik Spesialis Mata, Poliklinik Spesialis THT,
Poliklinik Spesialis Orthopedi dan Traumatologi, Poliklinik Spesialis Anak,
Poliklinik Spesialis Obsgyn, Poliklinik Spesialis Bedah, Poliklinik Spesialis
Jantung dan Pembuluh Darah, Poliklinik Sub Spesialis Bedah Digestif, Poliklinik
Gigi dan Mulut, dan Poliklinik Tulip (VCT).
Untuk Instalasi Penunjang ada beberapa layanan yang disediakan, yaitu:
Instalasi Hemodialisa, Instalasi Rehabilitasi Medik, Instalasi Laboratorium,
Instalasi Bank Darah, Instalasi Rekam Medik, Instalasi Radiologi, Instalasi
Intensive Care Unit, Instalasi Bedah Sentral, Instalasi Gizi, Instalasi Farmasi,
Instalasi Sterilisasi Sentral, Instalasi Pemeliharaan Sarana Rumah Sakit.
Berdasarkan layanan yang ada pada RSUD Ir. Soekarno Sukoharjo
Instalasi Rawat Inap berbeda dengan Instalasi Rawat Jalan. Hal tersebut berarti
bahwa perawat yang melakukan perawatan pada bangsal di rawat inap juga
berbeda dengan perawat yang berada di Instalasi Rawat Jalan. Beban kerja yang
dilakukan pun juga berbeda. Sehingga, pada penelitian ini akan menjadikan
perawat bagian Instalasi Rawat Inap sebagai sampel.
Dengan alasan bahwa perawat bagian Instalasi Rawat Inap harus bekerja
pada shift malam, akan tetapi perawat bagian Instalasi Rawat Jalan hanya bekerja
dari pagi hingga sore hari. Sehingga, tekanan pekerjaan dan beban kerja yang
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dimiliki lebih berat perawat rawat inap. Ketika individu memiliki tekanan
pekerjaan dan beban yang berat, maka secara emosional juga akan terpengaruh.
4.2. Hasil Analisis Data Uji Karakteristik Responden
Pada penelitian ini menjadikan perawat bagian rawat inap RSUD Ir.
Soekarno sebagai responden. Responden tersebut diambil dari lima bangsal
dengan jumlah 92 responden. Akan tetapi, setelah dilakukan penyebaran
kuesioner jumlah kuesioner yang kembali hanya berjumlah 75 responden.
Sebelum uji data dan analisis data dilakukan, perlu disampaikan beberapa
informasi yang berkaitan gambaran atau karakteristik responden. Diharapkan
dengan adanya gambaran karakteristik responden dapat memberikan gambaran
mengenai kondisi responden.
4.2.1. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Tabel 4.1
Karakteristik Responden Menurut Jenis Kelamin
No. Jenis Kelamin Jumlah (Orang) Persentase (%)
1. Laki-Laki 15 20
2. Perempuan 60 80
Jumlah 75 100
Sumber : Data primer yang diolah, 2018
Dari tabel di atas dapat dilihat bahwa dari keseluruhan jumlah responden
sebanyak 75 responden. Jumlah responden yang berjenis kelamin laki-laki
sebanyak 15 responden, yang mewakili 20 % dari total sampel penelitian.
Kemudian, jumlah responden yang berjenis kelamin perempuan sebanyak 60
responden, yang mewakili 80 % dari total sampel penelitian. Berdasarkan hasil
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tersebut dapat disimpulkan bahwa jumlah responden perempuan memiliki jumlah
yang lebih banyak daripada jumlah responden laki-laki.
4.2.2. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
Tabel 4.2
Karakteristik Responden Menurut Usia
No. Usia Jumlah (Orang) Persentase (%)
1. < 24 Tahun 4 5,3
2. 24 – 29 Tahun 16 21,3
3. 30 – 34 Tahun 23 30,7
4. 35 – 39 Tahun 16 21,3
5. > 39 Tahun 16 21,3
Jumlah 75 100
Sumber : Data primer yang diolah, 2018
Berdasarkan tabel 4.2 dapat dilihat bahwa responden yang berusia kurang
dari 24 tahun sebanyak 4 responden yang mewakili 5,3 % dari total sampel
penelitian. Kemudian, responden yang berusia 24 – 29 tahun sebanyak 16
responden, yang mewakili 21,3 % dari total sampel penelitian. Untuk responden
yang berusia 30 – 34 tahun berjumlah 23 responden atau 30,7 % dari jumlah
keseluruhan sampel penelitian.
Responden yang berada direntang usia 35 – 39 tahun berjumlah 16
responden atau 21,3 % dari total sampel penelitian. Untuk responden yang berusia
lebih dari 39 tahun sebanyak 16 responden, yang mewakili 21, 3 % dari jumlah
keseluruhan sampel penelitian. Dari hasil di atas dapat dilihat bahwa kebanyakan
responden berada pada kelompok usia 30 – 34 tahun, yang mewakili 30,7 % dari
total sampel penelitian.
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4.2.3. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir
Tabel 4.3
Karakteristik  Responden Berdasarkan Pendidikan
No. Pendidikan Jumlah (Orang) Persentase (%)
1. SMA 0 0
2. DIPLOMA III 53 70,7
3. STRATA I 22 29,3
Jumlah 75 100
Sumber : Data primer yang diolah, 2018
Berdasarkan tabel 4.3 dapat dilihat bahwa tidak ada responden yang
berpendidikan terakhir Sekolah Menengah Atas. Responden terbanyak
berpendidikan terakhir Diploma III dengan jumlah sebanyak 53 responden, yang
mewakili 70,7 % dari total sampel keseluruhan. Kemudian, responden yang
berpendidikan terakhir Strata I sebanyak 22 responden, yang mewakili 29,3 %
dari total sampel penelitian. Dengan demikian dapat diketahui bahwa proporsi
responden yang paling tinggi adalah responden yang berpendidikan terakhir
Sekolah Menengah Atas.
4.2.4. Karakteristik Responden Berdasarkan Klasifikasi Pendidikan
Tabel 4.4
Karakteristik  Responden Berdasarkan Klasifikasi Pendidikan
No. Klasifikasi Pendidikan Jumlah (Orang) Persentase (%)
1. Perawat Non Ners (Lulusan D3) 51 68
2. Perawat Non Ners (Lulusan S1) 6 8
3. Perawat Ners 18 24
4. Perawat dengan Spesialistik 0 0
Jumlah 75 100
Sumber : Data primer yang diolah, 2018
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Berdasarkan tabel 4.4 dapat dilihat bahwa karakteristik responden
berdasarkan klasifikasi pendidikan yang terbanyak adalah Perawat Non Ners
(Lulusan D3), dengan jumlah sebanyak 51 responden, yang mewakili 68 % dari
jumlah keseluruhan sampel penelitian. Kemudian, Perawat Non Ners (Lulusan
S1) jumlahnya sebanyak 6 responden, yang mewakili 8 % dari total sampel
penelitian. Perawat Ners berjumlah 18 responden atau yang mewakili 24 % dari
jumlah keseluruhan sampel penelitian, dan tidak ada Perawat dengan Spesialistik.
Maka, dapat disimpulkan bahwa proporsi responden yang paling banyak adalah
Perawat Non Ners (Lulusan D3).
4.2.5. Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja
Tabel 4.5
Karakteristik  Responden Berdasarkan Lama Bekerja
No. Lama Bekerja Jumlah (Orang) Persentase (%)
1. < 5 Tahun 28 37,3
2. 5 – 10 Tahun 25 33,3
3. 11 – 15 Tahun 12 16
4. 16 – 19 Tahun 5 6,7
5. > 20 Tahun 5 6,7
Jumlah 75 100
Sumber : Data primer yang diolah, 2018
Berdasarkan tabel 4.5 dapat dilihat bahwa responden yang bekerja kurang
dari lima tahun sebanyak 28 responden, yang mewakili 37,3 % dari jumlah
keseluruhan responden. Responden yang masa kerjanya selama 5 – 10 tahun
berjumlah 25 responden, yang mewakili 33,3 % dari jumlah keseluruhan
responden. Responden dengan masa kerja 11 – 15 tahun sebanyak 12 responden,
yang mewakili 16 % dari jumlah keseluruhan responden.
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Responden dengan masa kerja 16 – 19 tahun berjumlah 5 responden, yang
mewakili 6,7 % dari jumlah keseluruhan responden. Kemudian, responden yang
memiliki masa kerja lebih dari 20 tahun berjumlah 5 responden, yang mewakili
6,7 % dari jumlah keseluruhan responden. Jadi, dapat disimpulkan bahwa
responden yang memiliki masa kerja kurang dari lima tahun merupakan
responden yang terbanyak.
4.2.6. Karakteristik Responden Berdasarkan Status Pekerjaan
Tabel 4.6
Karakteristik Responden Berdasarkan Status Pekerjaan
No. Status Pekerjaan Jumlah (Orang) Persentase (%)
1. Pegawai Negeri Sipil 34 45,3
2. BLUD 41 54,7
Jumlah 75 100
Sumber : Data primer yang diolah, 2018
Berdasarkan tabel 4.6 dapat dilihat bahwa responden yang sudah menjadi
Pegawai Negeri Sipil (PNS) sebanyak 34 responden, yang mewakili 45,3 % dari
jumlah keseluruhan responden. Sedangkan, responden yang belum menjadi PNS
atau disebut sebagai pegawai BLUD sebanyak 41 responden, yang mewakili 54,7
% dari jumlah keseluruhan responden.
4.3. Pengujian dan Hasil Analisis Data
Pada metode SEM Partial Least Square ada dua tahap yang digunakan
untuk melakukan penilaian terhadap Fit Model dari sebuah model penelitian
(Ghozali, 2014). Adapun tahap tersebut adalah sebagai berikut:
60
4.3.1. Menilai Outer Model (Model Pengukuran)
Untuk melakukan evaluasi terhadap outer model atau model pengukuran
perlu dilakukan penilaian terhadap uji validitas konstruk dan uji reliabilitas
konstruk. Pada uji validitas konstruk diukur menggunakan convergent validity dan
discriminant validity. Sedangkan, uji reliabilitas konstruk diukur menggunakan
composite reliability dan cronbach alpha (Ghozali, 2014).
Uji validitas konstruk yang berdasarkan pada uji convergent validity dari
model pengukuran dengan refleksif indikator dapat diniliai dari korelasi antara
item score atau component score dengan construct score yang telah dihitung
menggunakan PLS. Pandangan Chin (1998) dalam (Ghozali, 2014) mengatakan
bahwa refleksif individual dinyatakan tinggi apabila berkorelasi lebih dari 0,70
dengan konstruk yang ingin diukur. Akan tetapi, pada penelitian tahap awal dari
pengembangan skala pengukuran nilai loading 0,5 sampai 0,60 dianggap cukup.
Tabel 4.7
Outer Loading (Measurement Model)
Indikator Model Awal Modifikasi
Kecerdasan Emosional
KE1 0,617 0,610
KE2 0,587 0,592
KE3 0,715 0,712
KE4 0,831 0,832
KE5 0,682 0,679
Persepsi Dukungan Organisasi
PDO1 0,775 0,792
PDO2 0,576 0,633
PDO3 0,814 0,788
PDO4 0,383
PDO5 0,652 0,691
PDO6 0,746 0,760
KP2 0,510 0,586
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Tabel 4.7 (Lanjutan)
Outer Loading (Measurement Model)
Indikator Model Awal Modifikasi
Keadilan Prosedural
KP1 0,762 0,780
KP2 0,510 0,586
KP3 0,619 0,641
KP4 -0,042
KP5 0,669 0,678
Kinerja Perawat
KK1 0,833 0,835
KK2 0,870 0,869
KK3 0,878 0,879
KK4 0,806 0,803
KK5 0,703 0,705
Berdasarkan hasil pengolahan data dapat dilihat pada tabel 4.6
menunjukkan bahwa ada nilai outer loading yang kurang dari 0,5, yaitu pada
indikator KP4 dan PDO4. Karena indikator tersebut belum memenuhi kriteria dari
convergent validity maka akan dikeluarkan dari model. Kemudian, setelah
melakukan reestimasi kembali dan model modifikasi, hasil tersebut dapat dilihat
pada tabel 4.7 yang menunjukkan bahwa tidak ada nilai outer loading yang
kurang dari 0,50. Sehingga, dapat disimpulkan bahwa nilai outer loading sudah
memenuhi kriteria dari convergent validity dan dapat dinyatakan valid.
4.3.1.1. Statistik Deskriptif
Pada penelitian ini ada beberapa indikator variabel penelitian yang tidak
memenuhi kriteria, sehingga tidak digunakan dalam uji hipotesis. Maka, pada
hasil output analisis statistik deskriptif juga tidak disertakan. Analisis statistik
deskriptif dilakukan agar dapat mengetahui hasil yang diperoleh dari jawaban
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responden terhadap masing-masing indikator pengukur suatu variabel. Berikut ini
merupakan hasil dari analisis statistik deskriptif:
Tabel 4.8
Statistik Deskriptif
N Mean Median Minimum Maksimum Std. Deviation
KE1 75 4,053 4 1 5 0,691
KE2 75 4,013 4 3 5 0,346
KE3 75 4,120 4 3 5 0,399
KE4 75 4,133 4 3 5 0,411
KE5 75 4,173 4 4 5 0,379
PDO1 75 3,720 4 2 5 0,601
PDO2 75 3,733 4 2 5 0,596
PDO3 75 3,733 4 2 5 0,550
PDO5 75 3,813 4 2 5 0,582
PDO6 75 3,907 4 3 5 0,495
KP1 75 4,160 4 3 5 0,463
KP2 75 3,827 4 2 5 0,500
KP3 75 4,027 4 3 5 0,326
KP5 75 4,053 4 3 5 0,322
KK1 75 4,133 4 4 5 0,340
KK2 75 4,093 4 3 5 0,495
KK3 75 4,053 4 3 5 0,459
KK4 75 4,187 4 4 5 0,390
KK5 75 3,787 4 2 5 0,754
Sumber : Pengolahan data dengan PLS, 2018
Berdasarkan gambar 4.8 menunjukkan bahwa indikator variabel
kecerdasan emosional (KE) memiliki kisaran jawaban antara 1 sampai 5. Nilai
median variabel kecerdasan emosional adalah 4. Dari kelima indikator variabel
kecerdasan emosional memiliki nilai rata-rata yang melebihi nilai median
tersebut. Hal tersebut menunjukkan bahwa perawat bagian rawat inap di RSUD Ir.
Soekarno Sukoharjo memiliki kecerdasan emosional yang tinggi.
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Variabel persepsi dukungan organisasi (PDO) memiliki kisaran jawaban
antara 2 sampai 5. Nilai median variabel persepsi dukungan organisasi adalah 4.
Dari kelima indikator variabel persepsi dukungan organisasi memiliki nilai rata-
rata yang lebih kecil dari nilai median. Hal tersebut menunjukkan bahwa perawat
bagian rawat inap di RSUD Ir. Soekarno Sukoharjo cukup merasakan dukungan
yang diberikan oleh organisasi.
Variabel keadilan prosedural (KP) memiliki kisaran jawaban antara 2
sampai 5. Nilai median variabel keadilan prosedural adalah 4. Dari ketiga
indikator variabel keadilan prosedural memiliki nilai rata-rata yang melebihi nilai
median. Akan tetapi untuk indikator variabel yang kedua (KP2) memiliki nilai
rata-rata kurang dari nilai median. Hal tersebut menunjukkan bahwa perawat
merasa bahwa dalam hal penetapan aturan pada organisasi masih ada orang atau
kelompok yang diperlakukan istimewa.
Variabel kinerja perawat (KK) memiliki kisaran jawaban antara 2 sampai
5. Nilai median variabel kinerja perawat adalah 4. Dari keempat indikator variabel
kinerja perawat memiliki nilai rata-rata yang melebihi nilai median. Akan tetapi,
untuk indikator variabel yang kelima (K5) memiliki nilai rata-rata yang kurang
dari nilai median. Hal tersebut menunjukkan bahwa perawat bagian rawat inap di
RSUD Ir. Soekarno Sukoharjo merasa bahwa pekerjaan yang mereka lakukan
tidak lebih baik dari rekan kerja mereka.
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4.3.1.2. Discriminant Validity
Discriminant validty dari model pengukuran dengan refleksi indikator
dapat dilihat dari nilai cross loading pengukuran dengan konstruk. Apabila
korelasi konstruk dengan item pengukuran nilainya lebih besar daripada ukuran
konstruk lainnya, maka hal tersebut menunjukkan bahwa konstruk laten memiliki
ukuran pada blok mereka lebih baik daripada ukuran pada blok lainnya (Ghozali,
2014). Berikut ini merupakan hasil output dari uji discriminant validty
menggunakan SmartPLS 3.0 :
Tabel 4.9
Discriminant validty (Cross Loading)
KP KE Kinerja Perawat (KK) PDO
KE1 0,198 0,610 0,402 0,100
KE2 0,136 0,592 0,423 0,010
KE3 0,359 0,719 0,307 0,111
KE4 0,107 0,832 0,644 0,094
KE5 0,290 0,679 0,519 0,359
KK1 0,044 0,523 0,835 0,056
KK2 0,200 0,629 0,869 0,378
KK3 -0,013 0,513 0,879 0,117
KK4 0,270 0,643 0,803 0,200
KK5 0,114 0,465 0,705 0,352
KP1 0,780 0,236 0,138 0,437
KP2 0,568 0,077 0,022 0,170
KP3 0,641 0,172 0,141 0,428
KP5 0,678 0,258 0,087 0,143
PDO1 0,421 0,133 0,228 0,792
PDO2 0,178 0,031 0,195 0,633
PDO3 0,362 0,276 0,251 0,788
PDO5 0,329 0,090 0,161 0,691
PDO6 0,376 0,203 0,160 0,760
Sumber : Pengolahan data dengan PLS, 2018
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Berdasarkan tabel 4.9 dapat dilihat bahwa nilai loading factor untuk setiap
indikator dari masing-masing variabel laten memiliki nilai yang lebih besar jika
dibandingkan dengan nilai indikator variabel laten lainnya. Sebagai contoh nilai
loading factor pada KE1 dengan KE sebesar 0,610 yang lebih besar dari loading
factor konstruk lainnya, yaitu KP (0,198), KK (0,402), dan PDO (0,100). Apabila
dilihat dari tabel 4.9 dan dibandingkan seperti halnya contoh tersebut, semua
variabel laten sudah memiliki discriminant validity yang baik. Maka dapat
disimpulkan bahwa uji validitas dengan discriminant validity sudah terpenuhi, dan
dapat dinyatakan valid.
Selain menggunakan nilai loading factor, metode yang dapat digunakan
untuk melakukan penilaian terhadap discriminant validity adalah dengan
membandingkan nilai akar kuadrat dari average variance extracted untuk setiap
konstruk dengan korelasi antara konstruk satu dengan konstruk lainnya dalam
model. Apabila pada suatu model memiliki akar AVE untuk setiap konstruk lebih
besar daripada korelasi antara konstruk dan konstruk lainnya, maka dikatakan
bahwa model tersebut memiliki discriminant validity yang baik. Untuk melihat
nilai akar kuadrat dari AVE dapat dilihat pada tabel Fornell Lacker Criterium,
sebagai berikut:
Tabel 4.10
Discriminant Validity (Fornell Lacker Criterium)
KP KE KK PDO
KP 0,671
KE 0,306 0,692
KK 0,161 0,685 0,820
PDO 0,456 0,208 0,279 0,735
Sumber : Pengolahan data dengan PLS, 2018
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Berdasarkan tabel 4.10 dapat dilihat bahwa nilai akar kuadrat AVE pada
variabel keadilan prosedural (KP) sebesar 0,671. Nilai tersebut lebih besar
daripada korelasi antara konstruk keadilan prosedural (KP) terhadap kecerdasan
emosional (KE), kinerja perawat (KK), dan persepsi dukungan organisasi (PDO)
dengan nilai sebesar 0,306, 0,161, dan 0,456.
Nilai akar kuadrat AVE pada variabel kecerdasan emosional (KE) sebesar
0,692. Nilai tersebut lebih besar daripada korelasi antara konstruk kecerdasan
emosional (KE) terhadap keadilan prosedural (KP), kinerja perawat (KK), dan
persepsi dukungan organisasi (PDO) dengan nilai sebesar 0,671, 0,685 dan 0,208.
Kemudian, pada variabel kinerja perawat (KK) nilai akar kuadrat AVE pada
variabel kinerja perawat (KK) sebesar 0,820.
Nilai akar kuadrat AVE tersebut lebih besar daripada korelasi antara
konstruk kinerja perawat (KK) terhadap keadilan prosedural (KP), kecerdasan
emosional (KE), dan persepsi dukungan organisasi (PDO) dengan nilai sebesar
0,161, 0,685, dan 0,279. Untuk variabel persepsi dukungan organisasi nilai akar
kuadrat AVE pada variabel persepsi dukungan organisasi (PDO) sebesar 0,735.
Nilai akar kuadrat AVE tersebut lebih besar daripada korelasi antara
konstruk persepsi dukungan organisasi (PDO) terhadap keadilan prosedural (KP),
kecerdasan emosional (KE), dan kinerja perawat (KK) dengan nilai sebesar 0,456,
0,208, dan 0,279. Maka, berdasarkan  pembahasan tersebut dapat disimpulkan
bahwa semua konstruk dalam model yang sudah diestimasi memiliki nilai
discriminant validity yang cukup baik.
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4.3.1.3. Mengevaluasi Reliability
Pada uji reliabilitas suatu konstruk juga terdapat dua kriteria yang
dijadikan sebagai tolok ukur, yaitu cronbach alpha dan composite reliability.
Suatu konstruk dinyatakan reliabel jika nilai cronbach alpha dan composite
reliability lebih dari 0,6. (Ghozali, 2014). Berikut ini merupakan hasil pengolahan
data menggunakan SmartPLS 3.0:
Tabel 4.11
Cronbach Alpha, Composite Reliability
Cronbach Alpha Composite Reliability
KP 0,622 0,764
KE 0,724 0,819
KK 0,877 0,911
PDO 0,788 0,854
Sumber : Pengolahan data dengan PLS, 2018
Berdasarkan tabel 4.11 menunjukkan bahwa semua konstruk telah
memenuhi kriteria cronbach alpha dan composite reliability yang nilainya lebih
dari 0,6. Sehingga, dapat disimpulkan bahwa semua konstruk memiliki reliabilitas
yang cukup baik. Variabel yang memiliki reliabilitas yang paling baik adalah
variabel kinerja perawat, dan variabel yang memiliki nilai reliabilitas yang paling
rendah adalah variabel keadilan prosedural.
4.3.2. Pengujian Model Struktural (Inner Model)
Untuk melakukan evaluasi terhadap model struktural menggunakan R-
square untuk konstruk dependen, dan Q-Square test untuk mengevaluasi model
konstruk. Dalam menilai model menggunakan PLS dimulai dengan melihat R-
square untuk setiap variabel laten dependen. Perubahan nilai R-square dapat
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digunakan untuk menilai pengaruh variabel laten independen tertentu terhadap
variabel laten dependen apakah mempunyai pengaruh yang substantive.
Kemudian, dengan melakukan Q-Square test dapat melihat seberapa baik nilai
observasi yang dihasilkan oleh model dan juga estimasi parameternya (Ghozali,
2014).
Gambar 4.1
Model Struktural (Inner Model)
Sumber : Pengolahan data dengan PLS, 2018
Pengujian terhadap model struktural dilakukan dengan melihat nilai R-square
yang merupakan uji goodness fit model (Ghozali, 2014). Berikut ini merupakan
hasil estimasi R-square menggunakan SmartPLS 3.0:
Tabel 4.12
Nilai R-square
Variabel R-square
Keadilan Prosedural 0,093
Kinerja Perawat 0,503
Sumber : Pengolahan data dengan PLS, 2018
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Berdasarkan tabel 4.12 dapat dijelaskan bahwa variabel keadilan
prosedural memiliki nilai R-square sebesar 0,093. Hal ini menunjukkan bahwa
variabel kecerdasan emosional mampu mempengaruhi variabel keadilan
prosedural sebesar 9,3 % dan 90,7 % dipengaruhi oleh variabel lain diluar variabel
yang diteliti. Variabel kinerja perawat memiliki nilai R-square sebesar 0,503.
Nilai tersebut menunjukkan bahwa variabel kecerdasan emosional, keadilan
prosedural, dan persepsi dukungan organisasi mampu mempengaruhi  kinerja
perawat sebesar 50,3 %. Sedangkan 49,7 % dipengaruhi oleh variabel lain diluar
yang diteliti.
Dalam menguji inner model juga dapat menggunakan uji Q-square
predictive relevance. Jika nilai Q-square lebih besar dari 0 (nol) maka model
tersebut memiliki nilai predictive relevance, akan tetapi jika nilai Q-square kurang
dari 0 (nol) maka model tersebut kurang mempunyai predictive relevance
(Ghozali, 2014).
Berikut ini merupakan perhitungan dari Q-square:
Q2 = 1 – (1 – R12)( 1 – R22)
Q2 = 1 – (1 – 0,0932) (1 – 0,5032)
Q2 = 1 – (1 – 0,008649) (1 – 0,253009)
Q2 = 1 – (0,991351) (0,746991)
Q2 = 1 – 0,740
Q2 = 0,26
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Hasil perhitungan nilai Q-square di atas menunjukkan bahwa nilai Q-square lebih
dari 0 (nol), yaitu 0,26. Maka dapat disimpulkan bahwa model mempunyai nilai
predictive relevance.
4.3.3. Pengujian Hipotesis
Untuk melakukan uji hipotesis perlu dilihat nilai yang ada pada hasil
output result for inner weight. Berikut ini merupakan hasil output yang telah
diolah menggunakan SmartPLS 3.0:
Tabel 4.13
result for inner weight
Original
Sample
Estimate (O)
Mean of
Subsamples
(M)
Standard
Deviation
(STEDEV)
T-
statistic
P
Values
KP -> KK -0,139 -0,098 0,130 1,076 0,282
KE -> KP 0,306 0,308 0,254 1,205 0,229
KE -> KK 0,686 0,688 0,120 5,715 0,000
PDO -> KK 0,199 0,194 0,100 1,998 0,046
Sumber : Pengolahan data dengan PLS, 2018
Uji hipotesis pada Partial Least Square dapat dilakukan dengan metode
boostraping. Dalam metode boostraping juga dapat melihat nilai koesfisien jalur
strukturalnya. Selain itu, uji t-statistik juga dilakukan dengan metode ini. Berikut
ini merupakan hasil uji menggunakan boostraping:
1. Pengujian Hipotesis 1 (Persepsi Dukungan Organisasi Berpengaruh
terhadap Kinerja Perawat)
Hasil uji hipotesis yang pertama menunjukkan bahwa hubungan antara
variabel persepsi dukungan organisasi dengan kinerja perawat memiliki nilai
koefisien jalur sebesar 0,199. Nilai tersebut berarti terdapat pengaruh positif
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persepsi dukungan organisasi terhadap kinerja perawat. Semakin tinggi persepsi
dukungan organisasi, maka semakin tinggi kinerja perawat.
Hubungan tersebut juga memiliki nilai t statistik sebesar 1,998. Apabila
signifikansi 5 % maka nilai t tabel adalah 1,96, dan nilai t statistik 1,998 lebih
besar dari 1,96. Hal tersebut berarti persepsi dukungan organisasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja perawat. Sehingga, dapat disimpulkan
bahwa hipotesis pertama diterima.
2. Pengujian Hipotesis 2 (Kecerdasan Emosional Berpengaruh terhadap
Kinerja Perawat)
Hasil uji hipotesis yang kedua menunjukkan bahwa hubungan antara
variabel kecerdasan emosional dengan kinerja perawat memiliki nilai koefisien
jalur sebesar 0,686. Nilai tersebut berarti terdapat pengaruh positif kecerdasan
emosional terhadap kinerja perawat. Semakin tinggi kecerdasan emosional, maka
semakin tinggi kinerja perawat.
Hubungan tersebut juga memiliki nilai t statistik sebesar 5,715. Apabila
signifikansi 5 % maka nilai t tabel adalah 1,96, dan nilai t statistik 5,715 lebih
besar dari 1,96. Hal tersebut berarti kecerdasan emosional berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja perawat. Sehingga, dapat disimpulkan bahwa hipotesis
kedua diterima.
3. Pengujian Hipotesis 3 (Kecerdasan Emosional Berpengaruh terhadap
Keadilan Prosedural)
Hasil uji hipotesis yang ketiga menunjukkan bahwa hubungan antara
variabel kecerdasan emosional dengan keadilan prosedural memiliki nilai
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koefisien jalur sebesar 0,306. Nilai tersebut berarti terdapat pengaruh positif
kecerdasan emosional terhadap keadilan prosedural. Semakin tinggi kecerdasan
emosional, maka semakin tinggi keadilan prosedural.
Hubungan tersebut juga memiliki nilai t statistik sebesar 1,205. Apabila
signifikansi 5 % maka nilai t tabel adalah 1,96, dan nilai t statistik 1,205 lebih
kecil dari 1,96. Hal tersebut berarti kecerdasan emosional berpengaruh positif
terhadap keadilan prosedural, namun tidak signifikan. Sehingga, dapat
disimpulkan bahwa hipotesis ketiga ditolak.
4. Pengujian Hipotesis 4 (Keadilan Prosedural Berpengaruh terhadap
Kinerja Perawat)
Hasil uji hipotesis yang kedua menunjukkan bahwa hubungan antara
variabel kecerdasan emosional dengan kinerja perawat memiliki nilai koefisien
jalur sebesar -0,139. Nilai tersebut berarti terdapat pengaruh negatif keadilan
prosedural terhadap kinerja perawat. Semakin tinggi keadilan prosedural, maka
semakin rendah kinerja perawat.
Hubungan tersebut juga memiliki nilai t statistik sebesar 1,076. Apabila
signifikansi 5 % maka nilai t tabel adalah 1,96, dan nilai t statistik 1,076 lebih
kecil dari 1,96. Hal tersebut berarti keadilan prosedural berpengaruh negatif dan
tidak signifikan terhadap kinerja perawat. Sehingga, dapat disimpulkan bahwa
hipotesis keempat ditolak.
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5. Pengujian Hipotesis 5 (Kecerdasan Emosional Berpengaruh terhadap
Kinerja Perawat melalui Keadilan Prosedural)
Untuk menguji pengaruh variabel keadilan prosedural sebagai variabel
mediasi antara hubungan kecerdasan emosional berpengaruh terhadap kinerja
perawat dilakukan dengan rumus Sobel test. Akan tetapi, pada pengujian hipotesis
3 dan 4 sudah diketahui bahwa variabel kecerdasan emosional berpengaruh
positif tidak signifikan terhadap keadilan prosedural. Variabel keadilan prosedural
tidak berpengaruh terhadap kinerja perawat. Dengan demikian pengujian
menggunakan rumus sobel tidak perlu dilakukan. Meskipun tanpa sobel test dapat
disimpulkan bahwa variabel keadilan prosedural tidak mampu memediasi
pengaruh kecerdasan emosional terhadap kinerja perawat.
4.4. Pembahasan Hasil Analisis Data
4.4.1. Persepsi dukungan organisasi berpengaruh terhadap kinerja perawat
Berdasarkan hasil uji statistik menunjukkan bahwa persepsi dukungan
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja perawat. Hal
tersebut dibuktikan dengan nilai t statistik sebesar 1,998 yang lebih besar dari t
tabel yaitu 1,96. Maka, hipotesis pertama dalam penelitian ini diterima, yang
berarti semakin tinggi persepsi dukungan organisasi, maka semakin tinggi kinerja
perawat. Seorang perawat yang merasakan dukungan organisasi yang tinggi, maka
akan cenderung memiliki kinerja yang baik.
Apabila organisasi mampu memperhatikan kesejahteraan perawat,
menunjukkan kepedulian terhadap perawat, memberikan perawat kesempatan
untuk memberikan masukan dan memperhatikannya, maka kinerja perawat pun
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juga dapat meningkat. Selain itu, atasan juga harus menunjukkan kepedulian
terhadap bawahannya. Jika bawahan melakukan kesalahan, hendaknya atasan
menegur bawahan tersebut dan menjelaskan kesalahan yang telah dibuat oleh
bawahannya.
Hasil penelitian ini sejalan dengan Dana dan Dewi (2016) yang
menyatakan bahwa dukungan organisasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Penelitian Ariarni dan Afrianty (2017) juga
menyatakan hal yang sama bahwa persepsi dukungan organisasi dapat
mempengaruhi kinerja karyawan secara positif dan signifikan. Akan tetapi, hasil
penelitian ini tidak relevan dengan hasil penelitian Chiang dan Heish (2012) yang
mengatakan bahwa persepsi dukungan organisasi tidak berpengaruh terhadap
kinerja perawat.
4.4.2. Kecerdasan emosional berpengaruh terhadap kinerja perawat
Berdasarkan hasil uji statistik menunjukkan bahwa kecerdasan emosional
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja perawat. Hal tersebut
dibuktikan dengan nilai t statistik sebesar 5,715 yang lebih besar dari t tabel yaitu
1,96. Maka, hipotesis kedua dalam penelitian ini diterima, yang berarti semakin
tinggi kecerdasan emosional, maka semakin tinggi kinerja perawat. Seorang
perawat yang memiliki kecerdasan emosional yang tinggi, maka akan cenderung
memiliki kinerja yang baik.
Selain memberikan dukungan secara materiil, pihak rumah sakit juga perlu
memberikan dukungan psikologis terhadap perawat nya. Pihak rumah sakit juga
perlu memperhatikan kecerdasan emosional yang dimiliki oleh perawat tidak
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hanya memperhatikan kecerdasan intelektualnya saja. Karena, individu yang
memiliki kecerdasan emosional yang baik mampu meningkatkan kinerja individu
tersebut. Individu dapat dikatakan memiliki kecerdasan emosional yang baik
apabila memiliki keterampilan personal dan keterampilan sosial yang baik juga.
Hasil penelitian ini sejalan dengan Jadmiko (2016) yang menyatakan
bahwa kecerdasan emosional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Shamsuddin dan Rahman (2014) juga menyatakan hal yang sama
bahwa kecerdasan emosional dapat mempengaruhi kinerja karyawan secara positif
dan signifikan. Akan tetapi, hasil penelitian ini tidak relevan dengan hasil
penelitian Pratama (2016) yang mengatakan bahwa kecerdasan emosional
berpengaruh terhadap kinerja karyawan namun tidak signifikan.
4.4.3. Kecerdasan emosional berpengaruh terhadap keadilan prosedural
Berdasarkan hasil uji statistik menunjukkan bahwa kecerdasan emosional
berpengaruh positif dan namun tidak signifikan terhadap keadilan prosedural. Hal
tersebut dibuktikan dengan nilai t statistik sebesar 1,205 yang lebih kecil dari t
tabel yaitu 1,96. Maka, hipotesis ketiga dalam penelitian ini ditolak. Hasil
penelitian ini tidak sejalan mendukung Meisler (2013) yang menyatakan bahwa
kecerdasan emosional memiliki hubungan positif dan signifikan dengan keadilan
prosedural. Ouyang et al., (2015) dalam penelitiannya juga mengatakan bahwa
kecerdasan emosional memiliki hubungan yang positif dengan keadilan
organisasi.
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4.4.4. Keadilan prosedural berpengaruh terhadap kinerja perawat
Berdasarkan hasil uji statistik menunjukkan bahwa keadilan prosedural
tidak berpengaruh terhadap kinerja perawat. Hal tersebut dibuktikan dengan nilai t
statistik sebesar 1,076 yang lebih kecil dari t tabel yaitu 1,96. Maka, hipotesis
keempat dalam penelitian ini ditolak. Jika melihat hasil jawaban dari responden
dapat dikatakan bahwa perawat kurang merasakan keadilan prosedural. Mereka
masih merasa bahwa ada perbedaan perlakuan terhadap orang ataupun kelompok
dalam hal penetapan aturan yang berlaku. Dengan demikian pihak rumah sakit
harus memperhatikan kembali keadilan prosedural yang mereka berikan.
Hasil penelitian ini sejalan dengan Mahdani, et al., (2017) yang
menyatakan bahwa keadilan organisasi termasuk keadilan prosedural tidak
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Kalay (2016) juga mengatakan hal yang
sama bahwa keadilan prosedural tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
Akan tetapi, hasil penelitian ini tidak relevan dengan hasil penelitian
Nkrumah dan Atinga (2013) yang mengatakan bahwa keadilan organisasi
termasuk keadilan prosedural berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Widiastuti
dan Aisyah (2016) juga mengatakan bahwa keadilan prosedural dapat
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
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4.4.5. Kecerdasan emosional berpengaruh terhadap kinerja perawat melalui
keadilan prosedural
Berdasarkan hasil uji statistik menunjukkan bahwa hubungan tidak
langsung kecerdasan emosional terhadap kinerja perawat dengan keadilan
prosedural sebagai variabel intervening tidak signifikan. Hal ini berarti bahwa
keadilan prosedural belum mampu memediasi hubungan tidak langsung antara
kecerdasan emosional dan kinerja perawat.
Jika keadilan prosedural diberikan dengan baik, dan perawat dapat
merasakan keadilan yang diberikan, maka akan sangat mungkin jika perawat akan
memiliki kinerja yang baik pula. Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan  Ouyang
et al., (2015) yang menunjukkan bahwa keadilan prosedural dapat menjadi
mediator yang baik.
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BAB V
PENUTUP
5.1. Kesimpulan
Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang sudah dibahas pada bab
sebelumnya, maka hasil penelitian ini dapat disimpulkan sebagai berikut:
1. Hipotesis pertama yang menyatakan bahwa persepsi dukungan organisasi
berpengaruh terhadap kinerja perawat diterima. Hal tersebut ditunjukkan
dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,199 dan nilai t statistik 1,998 yang lebih
besar dari t tabel 1,96.
2. Hipotesis kedua yang menyatakan bahwa kecerdasan emosional berpengaruh
terhadap kinerja perawat diterima. Hal tersebut ditunjukkan dengan nilai
koefisien jalur sebesar 0,686 dan nilai t statistik 5,715 yang lebih besar dari
nilai t tabel 1,96.
3. Hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa kecerdasan emosional berpengaruh
terhadap keadilan prosedural ditolak. Hal tersebut ditunjukkan dengan nilai
koefisien jalur sebesar 0,306 dan nilai t statistik 1,205 kurang dari nilai t tabel
1,96.
4. Hipotesis keempat yang menyatakan bahwa keadilan prosedural berpengaruh
terhadap kinerja perawar ditolak. Hal tersebut ditunjukkan dengan nilai
koefisien jalur sebesar -0,139 dan nilai t statistik 1,076 kurang dari nilai t tabel
1,96.
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5. Hipotesis kelima yang menyatakan bahwa kecerdasan emosional berpengaruh
tehadap kinerja perawat melalui keadilan prosedural ditolak.
5.2. Keterbatasan Penelitian
Penulis sudah merancang penelitian ini dengan sebaik-baiknya, akan tetapi
penulis merasa bahwa masih ada beberapa keterbatasan dalam melakukan
penelitian, yaitu sebagai berikut:
1. Kuesioner disampaikan kepada responden melalui kepala ruang di setiap
bangsal, sehingga responden tidak didampingi ketika mengisi kuesinor. Jadi,
peneliti tidak mengetahui apakah yang mengisi benar-benar responden yang
bersangkutan. Selain itu, apabila ada responden yang kurang memahami
maksud dari pernyataan dalam kuesioner, kemungkinan responden akan
memberikan jawaban yang kurang sesuai.
2. Sampel pada penelitian ini hanya berjumlah 92 responden, dan kuesioner yang
dapat diolah sebanyak 75 kuesioner. Kuesioner hanya didistribusikan kepada
perawat Instalasi Rawat Inap. Sehingga hasil penelitian tidak dapat
digeneralisasikan.
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5.3. Saran Penelitian
Berdasarkan keterbatasan tersebut maka saran-saran yang dapat disampaikan oleh
peneliti adalah sebagai berikut:
1. Pada penelitian selanjutnya hendaknya responden didampingi dalam
melakukan pengisian kuesioner agar hasil yang didapatkan dari jawaban
responden relevan.
2. Menambah sampel penelitian dengan cakupan yang lebih luas, dan jumlah
yang lebih besar.
3. Untuk penelitian selanjutnya perlu dilakukan pada jenis objek penelitian yang
berbeda, seperti pada perusahaan manufaktur, lembaga keuangan, atau yang
lainnya.
4. Untuk pihak rumah sakit agar selalu memperhatikan dukungan organisasi,
keadilan prosedural yang mereka berikan agar perawat juga memiliki kinerja
yang baik.
5. Pihak rumah sakit juga hendaknya memperhatikan dukungan secara psikologis
terhadap perawat agar mereka memiliki kecerdasan emosional yang baik dan
kinerja yang baik pula.
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Lampiran 1
Surat Izin Penelitian
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Lampiran 2
Kuesioner Penelitian
KUESIONER
A. Pendahuluan
Kami mohon bantuan bapak/ibu untuk mengisi pertanyaan dalam survey
ini dan memeriksa dengan teliti agar tidak ada satu nomorpun yang terlewati.
Tidak ada yang dinilai salah dalam survey ini. Semua jawaban adalah benar,
asalkan sesuai dengan pendapat bapak/ibu. Jawaban pada kuesioner ini juga tidak
akan mempengaruhi pekerjaan bapak/ibu. Oleh karena itu kami mohon bapak/ibu
dapat mengisi survey ini dengan sejujurnya.
B. Identitas Responden
Sebelum menjawab pertanyaan dalam kuesioner ini, mohon saudara
mengisi data berikut terlebih dahulu dengan memberikan tanda () pada kotak
yang telah disediakan:
1. Jenis kelamin saudara : □ Laki-Laki □ Perempuan
2. Usia Saudara : □ < 24 tahun □ 24 – 29 tahun
□ 30 – 34 tahun □ 35 – 39 tahun
□ >  39 tahun
3. Apa pendidikan terakhir saudara : □ SMA □ D3 □ S1
4. Apakah klasifikasi pendidikan saudara:
□ Perawat Non Ners (lulusan D3) □ Perawat Non Ners (lulusan S1)
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□ Perawat Ners □ Perawat dengan Spesialistik
5. Berapa lama saudara bekerja di RSUD Sukoharjo :
□ < 5 tahun □ 5-10 tahun □ 11-15 tahun
□ 16-19 tahun □ > 20 tahun
6. Apa status pekerjaan saudara di RSUD Sukoharjo:
□ PNS □ BLUD
C. Petunjuk Pengisian Kuesioner
1. Jawablah pertanyaan di bawah ini dengan sejujur-jujurnya.
2. Isilah kolom pertanyaan di bawah ini dengan tanda () sesuai dengan
pendapat anda (Pilihlah Satu Jawaban Saja).
3. Keterangan pilihan jawaban responden:
STS = Sangat Tidak Setuju
TS = Tidak Setuju
KS = Kurang Setuju
S = Setuju
SS = Sangat Setuju
KECERDASAN EMOSIONAL
No. Pernyataan
Jawaban Responden
STS TS KS S SS
1. Saya mampu mengendalikan emosi sayadengan baik.
2. Saya mampu menghadapi tekanan pekerjaandan mengambil keputusan dengan benar.
3.
Saya memiliki kemampuan menyesuaikan diri
dalam berinteraksi dengan pasien dan keluarga
pasien.
4. Saya memiliki keterampilan berkomunikasi
dengan rekan kerja saya, pasien dan keluarga
88
pasien dengan baik.
5. Saya memiliki empati dan peduli terhadappasien.
PERSEPSI DUKUNGAN ORGANISASI
No. Pernyataan STS TS KS S SS
6.
Organisasi tempat saya bekerja
memperhatikan setiap masukan yang
membangun yang saya berikan.
7.
Organisasi tempat saya bekerja peduli
terhadap kenaikan pangkat ataupun kenaikan
jabatan saya.
8.
Organisasi tempat saya bekerja selalu
memberikan bantuan ketika saya mempunyai
masalah mengenai pekerjaan yang saya
lakukan.
9.
Ketika saya melakukan kesalahan dalam
bekerja, atasan saya akan memberi tahu
kesalahan saya dan memaafkan kesalahan
yang telah saya perbuat.
10.
Organisasi tempat saya bekerja memberikan
gaji dan tunjangan yang layak terhadap
prestasi kerja saya.
11.
Organisasi tempat saya bekerja peduli
terhadap keselamatan dan kenyamanan saya
dalam bekerja.
KEADILAN PROSEDURAL
No. Pernyataan STS TS KS S SS
12. Organisasi tempat saya bekerja sudah
memiliki SOP yang jelas.
13.
Di dalam organisasi tempat saya bekerja tidak
ada orang atau kelompok yang diperlakukan
istimewa dalam peraturan yang telah
diterapkan.
14.
Organisasi tempat saya bekerja menetapkan
peraturan berdasarkan informasi yang tepat
dan akurat.
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15.
Saya dapat mengajukan keberatan atas
peraturan yang telah ditetapkan oleh
organisasi tempat saya bekerja.
16.
Peraturan yang telah ditetapkan pada
organisasi tempat saya bekerja tidak
melanggar standar etika yang berlaku.
KINERJA PERAWAT
No. Pernyataan STS TS KS S SS
19. Saya mampu melakukan tugas-tugas yangdibebankan kepada saya.
20. Saya mampu bekerja dengan cepat dan tepat
waktu.
21. Saya mampu memenuhi target yang diberikankepada saya.
22. Saya mengerjakan pekerjaan yang diberikankepada saya secara sungguh-sungguh.
23. Saya mampu mengerjakan tugas lebih baikdaripada rekan kerja saya.
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Lampiran 3
Tabulasi data penelitian
NO KE1 KE2 KE3 KE4 KE5 PDO1 PDO2 PDO3 PDO4 PDO5 PDO6
1 5 4 5 5 4 3 3 4 4 4 5
2 5 4 5 4 4 3 2 3 4 3 3
3 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3
4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 3 4
5 4 4 5 5 4 4 3 4 5 3 4
6 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4
7 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4
8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
9 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4
10 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4
11 4 4 4 4 4 4 3 4 5 4 4
12 4 3 4 4 4 4 2 4 5 4 4
13 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4
14 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4
15 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4
16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
17 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4
18 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4
19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4
20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
21 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
22 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4
23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
24 5 4 5 4 5 5 4 5 4 4 5
25 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3
26 1 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4
27 1 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4
28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
29 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 4
30 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 5
31 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4
32 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4
33 5 5 5 5 5 4 3 4 4 4 4
34 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5
35 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
36 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4
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37 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
38 5 4 5 5 5 4 4 4 5 4 4
39 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
40 4 3 4 4 4 4 4 4 5 4 4
41 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4
42 5 5 5 5 4 3 3 3 3 4 3
43 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4
44 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4
45 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4
46 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3
47 3 4 4 4 4 3 3 3 4 3 3
48 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4
49 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4
50 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4
51 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3
52 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
53 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4
54 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
55 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4
56 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4
57 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
58 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4
59 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 5
60 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
61 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4
62 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3
63 4 4 5 4 4 4 4 3 4 5 5
64 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3
65 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4
66 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
67 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
68 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
69 4 4 4 4 4 3 4 2 3 2 3
70 4 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4
71 5 5 4 5 4 2 4 4 5 3 4
72 4 4 3 3 4 3 4 2 4 4 3
73 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
74 4 4 4 4 4 2 2 3 4 2 3
75 3 3 4 4 4 4 2 3 4 2 3
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No. KP1 KP2 KP3 KP4 KP5 KK1 KK2 KK3 KK4 KK5
1 4 3 4 4 5 4 4 3 4 4
2 4 4 3 2 5 5 4 4 4 3
3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3
5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4
6 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5
7 5 5 5 4 5 4 4 4 5 5
8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
10 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4
11 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4
12 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4
13 5 4 4 3 4 5 5 5 5 5
14 4 4 4 2 4 5 5 5 5 5
15 4 4 4 2 4 5 5 5 5 5
16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3
17 4 4 4 2 4 5 5 5 5 5
18 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3
19 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4
20 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4
21 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
22 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4
23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
24 5 4 5 1 4 4 5 4 5 3
25 5 3 4 3 4 4 4 4 4 4
26 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4
27 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
28 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3
29 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3
30 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4
31 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
32 5 4 4 5 4 4 4 4 5 4
33 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4
34 4 4 5 4 4 5 5 5 4 4
35 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
36 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
37 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3
38 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4
39 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4
40 5 4 4 3 4 4 4 4 5 2
41 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4
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42 3 3 4 3 4 5 5 5 5 5
43 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4
44 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4
45 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
46 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4
47 3 3 4 4 3 4 3 4 4 3
48 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
49 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
50 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3
51 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4
52 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
53 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3
54 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4
55 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
56 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
57 5 3 4 4 4 4 4 4 4 5
58 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3
59 5 4 4 4 5 4 3 3 4 3
60 4 4 5 3 4 4 4 4 4 4
61 4 4 4 4 4 4 3 3 4 2
62 4 4 4 3 4 4 3 3 4 3
63 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4
64 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4
65 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4
66 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
67 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
68 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
69 4 5 4 3 4 4 4 4 4 2
70 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3
71 3 2 3 3 4 5 5 5 5 5
72 4 3 3 2 4 4 3 4 4 4
73 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
74 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2
75 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2
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Lampiran 4
Output Pengolahan Data
Statistik Deskriptif
Outer Loading
95
Cronbach’s Alpha
96
Composite Reliability
Discriminant Validity
Latent variabel correlations
97
Path coeficents
R SQUARE
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Lampiran 5
Jadwal Penelitian
No Bulan Septemb
er
Januari Maret April Juli
Kegiatan
1. Penyusu-
nan
Proposal
x
2. Konsulta-
si
x x x
3. Revisi
Proposal
x x x x x
4. Pengum-
pulan
data
x
5. Analisis
Data
x
6. Penulisan
Akhir
Naskah
Skripsi
x
7. Pendafta-
ran
Munaqa-
sah
X
8. Munaqa-
sah
9. Revisi
Skripsi
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Lampiran 6
Daftar Riwayat Hidup
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